Arbeidstakeres rettslige vern mot

hay arbeidsintensitet

Universitetet i Oslo
Det juridiske fakultet

Kandidathnummer: 586
Leveringsfrist: 25. april 2012
Til sammen 17 946 ord

23.04.2012






2.2

Innholdsfortegnelse

INNLEDNING 1

1.1 Tema 1
1.2 Presisering og avgrensning av problemstillingen 2
1.3 Begrepsavklaringer 5
1.3.1  Arbeidstaker 5
1.3.2  Arbeidsgiver 5
14 Rettskildebildet 6
1.41  Arbeidsmiljgloven og dens forarbeider 6
1.42  EU-direktiver 7
1.4.3  Rettspraksis 7
1.4.4  Tariffavtaler 8
REGLER SOM VERNER MOT H@ZYT TIDSPRESS 8

2.1 Innledning 8
Lovens hovedkrav: Arbeidsmiljget skal veere fullt forsvarlig 10

2.2.1  Begrepene "arbeidsmiljg” og "arbeidsmiljafaktor” 10
2.2.2  Forsvarlighetskravets karakter og rekkevidde 10
2221 Bakgrunn 10
2222 Kravet er en rettslig standard 11
2223 Det skal foretas en samlet vurdering av arbeidsmiljget 12
2224 Forholdet til arbeidsgivers styringsrett 12
2225 Skal arbeidsgivers gkonomi tillegges betydning? 13

2.2.3  Ansvaret for arbeidsmiljget 15
2231 Bade arbeidsgiver og arbeidstaker har et ansvar 15
2232 Betydningen av & melde fra om arbeidsmiljgproblemer 15

2.3 Forsvarlighetskravet anvendt pa tidspress 17
2.3.1  Arbeidstakerne skal ikke utsettes for uheldige belastninger 17
2311 Begrepet "belastning” 17
2312 Hva er en uheldig belastning? 17
2.3.1.3 Kan péregnelighetskriteriet anvendes pa tidspressnivaet? 19



2314 Risikovurdering av tidspressnivaet 20

2.3.2  Sikkerhetshensyn skal kunne ivaretas 23
2.3.3  Serlig om helsearbeideres vern 24
2331 Betydningen av helsepersonelloven §§ 4 og 16 24
2332 Kan hgyt tidspress fare til krenkelse av helsearbeideres integritet? 27

2.3.4  Oversikt over rettslige konsekvenser av et lovstridig tidspressniva 29
234.1 Arbeidsgivers aktivitetsplikt 29
2.34.2 Sanksjoner fra Arbeidstilsynet 29
2.34.3 Straff og erstatning 30

2.3.5  Nearmere om arbeidsgivers aktivitetsplikt 31
2351 Undersgkelse og vurdering av tidspressnivaet 31
2.35.2 Iverksetting av tiltak for & redusere tidspressnivaet 32
2.35.3 Oppfelging av tidspressnivaet 34

2.4 Reglene om internkontroll 34
2.4.1  Oversikt over reglene 34
2.4.2  Utilsiktede konsekvenser av internkontrollreglene 36
2.4.2.1 Fokus pa aktiviteter mer enn pa resultater 36
2422 Konsekvensene for Arbeidstilsynets tilsyn med tidspressnivaet 37

2.5 Oppsummerende vurdering 39
3 REGLER SOM BEGRENSER ARBEIDSTIDEN 40
3.1 Innledning 40
3.1.1 Begrepene arbeidstid og arbeidsfri 40
3.1.2  Hensynene bak arbeidstidsreglene 41
3.1.3  Forsvarlighetskravet gjelder ogsa arbeidstidsordningen 41
3.1.4  Hvem gjelder lovens arbeidstidsregler for? 42
3141 Seerregler om arbeidstidsreglenes anvendelsesomrade 42
3.14.2 Adgangen til & avtale avvikende arbeidstidsordninger 43

3.1.5  Ansvaret for at arbeidstidsreglene blir overholdt 44
3.1.6  Oversikt over reglene som behandles 45
3.2 Arbeidstidens maksimale lengde 45
3.21 Denalminnelige arbeidstiden 45
3211 Grensene for den alminnelige arbeidstiden 45
3212 Sarregler for beredskapstjeneste og andre former for passiv tjeneste 48

3.2.2  Overtid og samlet arbeidstid 49
3221 Begrepene overtid og merarbeid 49



3222 Vilkarene for overtid og merarbeid 49
3223 Arbeidstakers plikt til & arbeide overtid 50
3224 Kan arbeidsgiver ha plikt til 4 tilrettelegge for overtid? 50
3.2.25 Grensene for samlet daglig og ukentlig arbeidstid 51
3.2.26 Kravet om kompenserende hvile eller annet passende vern 52

3.2.3  Girreglene om arbeidstidens lengde godt nok vern? 53
3.3 Regler som skal ivareta behovet for sgvn og hvile 54
3.3.1  Serregler om nattarbeid 54
3.3.2  Reglene om dagnhvile 56
3.3.3  Reglene om ukehvile 57
3.4 Kort om rettslige konsekvenser av brudd pa arbeidstidsreglene 58
4 HOVEDKONKLUSJONER 59
5 KILDER 61
51 Lovgivning og konvensjoner 61
Lover 61
Forskrifter 61
EU-direktiver 62
Konvensjoner 62
5.2 Rettspraksis 62
Norsk rettspraksis 62
Praksis fra EU-domstolen 62
5.3 Forarbeider og stortingsmeldinger 62
54 Litteratur 63
55 Elektroniske kilder - nettsteder 67






1 Innledning

1.1 Tema

Oppgavens tema er arbeidstakernes rettslige vern mot hgy arbeidsintensitet. Hgy
arbeidsintensitet brukes her som en fellesbetegnelse for hgyt tidspress og helse-

belastende arbeidstidsordninger.

Tidspress i arbeidet foreligger dersom en arbeidstaker etter egen oppfatning palegges
for stor arbeidsmengde pr. tidsenhet, og dette kommer til uttrykk i arbeidstakerens
atferd i form av for eksempel hgyt arbeidstempo. Forskning og annen dokumentasjon
tyder pa tidspresset i norsk arbeidsliv har gkt de siste tidrene.* Hayere krav til effektivi-
tet, kostnadskontroll og omstilling bade i private og offentlige virksomheter innebzrer
at arbeidstakerne ma gjere mer enn fagr innenfor samme arbeidstid. | enkelte yrker er
denne utviklingen lett & observere. Et eksempel er 1SS-saken fra 2010 der omorgani-
sering av elleve hoteller i Osloomradet medfgrte at antall rom som skulle rengjares av
romrenholderne p& hver vakt, gkte med ca 30 prosent.? Et annet eksempel er hjemme-
tjenesten i en Oslobydel som hgsten 2010 reduserte forventet tidsbruk for en rekke
pleie- og omsorgsoppgaver. Blant annet skulle de ansatte heretter bruke ti minutter pa a
tilberede maltid og vaske opp for hjelpemottakeren, mens de tidligere kunne bruke 15

minutter p& denne oppgaven.®

Rettsvernet mot hgyt tidspress i arbeidet kan med fordel ses i sammenheng med retts-
vernet mot helsebelastende arbeidstidsordninger. Behovet for a gi arbeidstakere et
rettslig vern mot lang arbeidstid og andre former for ugunstig arbeidstid ble tidlig
erkjent. 1 1915 kom begrepet "normalarbeidsdagen” inn i norsk arbeidervernlovgivning,

og det ble da innfart begrensninger bade for arbeidsdagens lengde og dens plassering pa

! Arbeidstilsynet (2008) s. 24; Bgrtnes (2002); Enehaug og Gamperiene (2010) s. 7; NOU 2004:5
s. 94,170; Meyer (2003); Naess (2003) s. 39; Opinion (2003) s. 23; Legeforeningen (2011) s. 9, 35
2 Elstad og Marsdal (2010) s. 8

% Figved (2010)



dagnet.* Selv om utviklingen har gatt i retning av stadig kortere arbeidstid, finnes det
fortsatt en rekke yrker og sektorer der lang arbeidstid er utbredt. Dessuten har omfanget

av skiftarbeid® gkt. | dag arbeider bortimot en av fire arbeidstakere skift.®

Bade hayt tidspress, lang arbeidstid og skift- og nattarbeid gker risikoen for helse-
plager.” Dette rammer ikke bare de arbeidstakerne som er bergrt, men har ogsa
samfunnsgkonomiske konsekvenser. | tillegg er det grunn til & tro at bade et hgyt
tidspressniva og en helsemessig ugunstig arbeidstidsordning bidrar til utsteting fra
arbeidslivet, noe som er stikk i strid med malsettingen om et inkluderende arbeidsliv.

1.2 Presisering og avgrensning av problemstillingen

Oppgavens hovedproblemstilling kan deles i to, hvorav den farste lyder:

1. I hvilken grad gir arbeidsmiljgloven arbeidstakerne et rettslig vern mot hayt
tidspress?

Tidspress defineres som en situasjon der arbeidstakeren etter eget syn blir tildelt for stor
arbeidsmengde pr. tidsenhet, og dette hvis mulig kommer til uttrykk i arbeidstakerens
atferd i form av for eksempel hgyt arbeidstempo, manglende pauser i lgpet av arbeids-
dagen eller at det ikke er tid til & utfare arbeidsoppgavene pa en kvalitativt god nok

mate.®

* Karlsen (2010) s. 24

> Skiftarbeid brukes her som et fellesbegrep som ogsé omfatter turnusarbeid. Skiftarbeid innebzerer at
arbeidstakerne arbeider pa ulike tidspunkter av dggnet etter en bestemt arbeidsplan, for eksempel
veksling mellom dagskift og kveldsskift, jfr. arbeidstidsdirektivet artikkel 2 nr. 5, NOU 2008:17 s. 22.

® Sigstad Lie et al. (2008) s. 6

" Helseeffekter av tidspress: Bongers et al. (1993) referert i Knardahl (1998) s. 204, Grimsmo (2005),
Meyer (2003), Opinion (2003) s. 20-21, 46-47. Helseeffekter av arbeidstidsordningen: Sigstad Lie et al.
(2008) s. 6

8 Definisjonen er utviklet blant annet p& bakgrunn av Arbeidstilsynet (2006) s. 20, Arbeidstilsynet (2008)
s. 10, Eiken et al. (2008) s. 12 flg., Mehlum (2004), Skogstad og Einarsen (1995) s. 948



Tidspress farer til en stressreaksjon. Stressreaksjoner innebzrer vanligvis en opplevelse
av psykisk ubehag, samt somatiske endringer som, hvis de vedvarer over tid, kan bidra
til utvikling av helseproblemer.® Sarlig i yrker der mange av arbeidsoppgavene mé
utfgres i lgpet av tidsintervaller pa fa minutter eller timer, kan tidspresset fare til et hgyt
stressniva. Et eksempel er det tidspresset en farer i kollektivtransporten opplever hvis
ruteplanen har for knappe tidsmarginer. Et annet eksempel er helsearbeidere som har
pleie- og omsorgsoppgaver eller akutte behandlingsoppgaver som ma utfgres innen kort
tid. Journalister som har daglige tidsfrister er et tredje eksempel. | andre typer yrker kan
arbeidspresset vere stort, men arbeidstakerne har starre fleksibilitet nar det gjelder tid
og sted for jobbutfarelsen. For eksempel kan arbeidsoppgavene utsettes til neste dag
eller tas med hjem. Med andre ord har arbeidstakerne i en slik situasjon stagrre kontroll,

noe som vi senere skal se sannsynligvis har stor helsemessig betydning.

Tidspress er delvis et subjektivt fenomen. Arbeidstakere er ulike bade nar det gjelder
arbeidsmate og naturlig arbeidstempo, og opplevelsen av tidspress vil variere tilsvar-
ende. Betydningen av disse individuelle forskjellene ma likevel ikke overdrives. | stor
grad dreier tidspress seg om et objektivt fenomen i den forstand at arbeidstakerens
arbeidsmengde objektivt sett er stor. Dersom en arbeidstaker opplever at tidspresset er
hayt, er det sannsynlig at andre arbeidstakere i samme arbeidssituasjon vil ha tilneermet

samme opplevelse.

Tidspress i arbeidet ma for gvrig ikke forveksles med den sakalte tidsklemma som
handler om at arbeidets krav kommer i konflikt med arbeidstakerens oppgaver som
privatperson.

Oppgavens andre problemstilling er som falger:

2. | hvilken grad gir arbeidsmiljgloven arbeidstakerne et rettslig vern mot
helsebelastende arbeidstidsordninger?

% Knardahl (1998) s. 113 flg., (2011) s. 272-275. Knardahl bruker begrepet omstillingsreaksjon.



Arbeidstid defineres i trad med arbeidsmiljgloven som "den tid arbeidstaker star til
disposisjon for arbeidsgiver”, jfr. aml. § 10-1 (1). Med helsebelastende arbeidstids-
ordninger menes arbeidstid som er sa lang at det medfarer en helserisiko, samt arbeids-

tidsordninger som reduserer arbeidstakernes mulighet til a fa tilstrekkelig sgvn og hvile.

Jeg gnsker a prioritere de regler som gjelder for flertallet av arbeidstakerne, og dette far
konsekvenser for hvilke arbeidstidsregler som behandles. Bestemmelser i annen lov-
givning enn arbeidsmiljgloven er utelatt. Ogsa de regler som gjelder ved naturhendelser,
ulykker og andre unntakssituasjoner utelates. Det samme gjelder arbeidsmiljalovens
seerregler for barn og ungdom. Videre vil jeg ikke drgfte den spesielle situasjonen til
arbeidstakere i ”ledende stilling” og “seerlig uavhengig stilling”, jfr. aml. § 10-12 (1) og
(2). Siden det er helsemessige hensyn som er i fokus i oppgaven, vil jeg heller ikke
behandle reglene om arbeid pa sgndager og helgedager som farst og fremst ivaretar
sosiale hensyn og samfunnshensyn. Jeg avgrenser ogs& mot avvik fra arbeidstids-

reglene som er basert pa samtykke Arbeidstilsynet.

Mitt hovedfokus er innholdet i arbeidsmiljaglovens krav til arbeidsmiljget og arbeids-
tiden. Jeg gir imidlertid ogsa en oversikt over rettslige konsekvenser av brudd pa
reglene. 1 tillegg blir internkontrollreglene drgftet. Reglene om internkontroll har naer
sammenheng med arbeidsmiljgkravene og far dessuten konsekvenser for hvordan
Arbeidstilsynet gjennomfarer sine tilsyn i virksomhetene. Bestemmelsene i arbeids-
miljglovens kapittel 6 om verneombud, kapittel 7 om arbeidsmiljeutvalg og kapittel 8

om informasjon og drgfting blir derimot ikke behandlet.

Formalet med oppgaven er a belyse det vern arbeidstakere generelt har mot hgy arbeids-
intensitet. Av flere grunner har jeg likevel valgt & hente mange av mine eksempler fra
helse- og omsorgssektoren. For det farste viser funn fra forskning og Arbeidstilsynet at

hayt tidspress er utbredt og antagelig skende i store deler av denne sektoren.** Det

19 NOU 2004:5 s. 263, Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 178
1 Arbeidstilsynet (2006) s. 6, 33; Arbeidstilsynet (2008) s. 24, 36; Grimsmo og Sgrensen (2004) s. 9;
Naess (2003) s. 35 flg.; Opinion (2003) s. 20, 23; Rasmussen (2000); Rgnning (2004) s. 136; Rgnning



samme gjelder skiftarbeid og lange arbeidsdager. En annen grunn er at denne sektoren
er stor, - i 2008 omfattet den ca 231.000 &rsverk.*? Den tredje grunnen til at helse- og
omsorgssektoren vies serlig oppmerksomhet er at Arbeidstilsynet nylig gjennomfarte to
omfattende tilsynskampanjer rettet mot denne sektoren. Her var en side ved arbeids-
intensitet, - tidspress, - et sentralt tema. Tilsynskampanjene har resultert i offentlig

tilgjengelig materiale som kan belyse rettsvernet mot hgyt tidspress.*®

1.3 Begrepsavklaringer

1.3.1 Arbeidstaker

En arbeidstaker er i arbeidsmiljgloven § 1-8 (1) definert som enhver som utfgrer arbeid

i annens tjeneste. Arbeidstakerbegrepet ma avgrenses mot selvstendig virksomhet og
personer som er valgt eller utnevnt til et verv.** Avgrensningen mot selvstendig virk-
somhet skjer etter en helhetsvurdering av avtaleforholdet der en serlig skal vektlegge
momenter knyttet til instruksjons- og styringsrett, personlig arbeidsplikt og bekosting av
eventuelt arbeidsutstyr.™ Den formelle organiseringen av avtaleforholdet har liten

betydning.

1.3.2 Arbeidsgiver

En arbeidsgiver er enhver som har ansatt arbeidstaker for a utfgre arbeid i sin tjeneste,
jfr. aml. § 1-8 (2) 1. punktum. Hvis virksomheten eies og drives av en juridisk person,
er arbeidsgiveren den juridiske personen.'® Dette gjelder ogsa for offentlige virksom-
heter, som for eksempel kommunale virksomheter der det er kommunen som er arbeids-

giver. I bykommuner som er oppdelt i flere bydeler er det kommunen og ikke bydelen

(2010); Steihaug et al. (2008) s. 31-32; Vabg (2008) s. 2, se ogsa Legeforeningen (2011) s. 9, 35;
Panagiotaki (2009).

2NOU 2010:13 5. 56

3 Arbeidstilsynet (2006), (2008)

¥ Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73

15 Jakhelln (2006) s. 33-35, Johansen og Stueland (2011) s. 84

16 Jakhelln (2006) s. 37



som har det formelle arbeidsgiveransvaret.'’ | sykehussektoren er arbeidsgiveransvaret
lagt til det enkelte helseforetaket, jfr. helseforetaksloven § 6. Arbeidsmiljalovens
bestemmelser om arbeidsgiver gjelder tilsvarende for ”den som i arbeidsgivers sted
leder virksomheten”, jfr. aml. § 1-8 (2) 2. punktum. I tillegg til gverste daglige leder av
virksomheten kan formuleringen ogsa omfatte andre med lederfunksjoner hvis

personens fullmakter og reelle ansvarsomrade tilsier dette.™

1.4 Rettskildebildet

1.4.1 Arbeidsmiljgloven og dens forarbeider

Lov av 17. juni 2005 nr. 58 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern m.v. (arbeids-
miljgloven) og forarbeidene til loven er de sentrale rettskildene i oppgaven. Av for-
arbeider er det serlig Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) og NOU 2004:5 som har betydning.
Ogsa Ot.prp. nr.3 (1975-1976) som er forarbeid til 1977-loven, anvendes i oppgaven
fordi store deler av gjeldende arbeidsmiljglov er en viderefgring av 1977-loven.
Arbeidsmiljgloven gjelder for all virksomhet som sysselsetter arbeidstaker med mindre
annet er uttrykkelig fastsatt i loven, jfr. aml. 8 1-2 (1). Enkelte virksomheter som reiser
seregne problemstillinger er unntatt fra loven, blant annet sjgfart, fangst og fiske, jfr.
aml. 8 1-2 (2) bokstav a). Loven gjelder heller ikke for militer luftfart som er omfattet
av luftfartsloven, jfr. aml. 8 1-2 (2) bokstav a) og b). For gvrig gjelder loven for offent-
lig virksomhet, men med hjemmel i 8 1-2 (3) og (4) er det fastsatt forskrifter som unntar
visse deler av offentlig forvaltning helt eller delvis fra arbeidsmiljgloven. For eksempel
er polititjenestemenn og ansatte i kommunalt brannvern unntatt fra noen av lovens

arbeidstidsregler.?’

Arbeidstakere som arbeider i eget eller arbeidsgivers hjem er i utgangspunktet ikke

omfattet av loven, jfr. aml. § 1-5. Det er gitt forskrifter med sarregler om denne type

Y Rt. 1998 s. 1357

'8 Lov av 15. juni 2001 nr. 93 om helseforetak m.m.
19 Johansen og Stueland (2011) s. 89

%0 FOR-2005-12-16-1567 §§ 4 og 6



arbeid, samt en forskrift om arbeidsmiljget i landbruksvirksomhet som ikke benytter

annen hjelp enn avlgser.?

Nar det gjelder arbeidsmiljelovens regler om helse, miljg og sikkerhet, er lovens an-
vendelsesomrade utvidet til & gjelde andre enn arbeidstakere, jfr. aml. § 1-6 (1). Disse
gruppene faller utenfor oppgaven. Sarreglene om anvendelsesomradet for arbeidstids-

reglene blir kort presentert i punkt 3.1.4.1.

1.4.2 EU-direktiver

Norge er tilsluttet en rekke konvensjoner som har bestemmelser om arbeidsmiljg og
arbeidstid. Sterst praktisk betydning har E@S-avtalen som forplikter Norge til a tilpasse
sin nasjonale lovgivning til EUs regelverk pa dette omrédet. % De viktigste EU-reglene
er gitt i form av direktiver. Det sakalte rammedirektivet om iverksetting av tiltak som
forbedrer arbeidstakernes sikkerhet og helse pa arbeidsplassen, fastsetter arbeidsgivers
og arbeidstakers generelle plikter nér det gjelder ivaretakelsen av arbeidsmiljget.®
Rammedirektivet som er implementert i arbeidsmiljgloven, danner grunnlag for en
rekke saerdirektiver, jfr. artikkel 16. Direktivet om visse aspekter ved organiseringen av
arbeidstiden (ofte kalt arbeidstidsdirektivet) er formelt sett ikke et seerdirektiv, men
knytter likevel an til rammedirektivet.”* Arbeidstidsdirektivet inneholder minimums-
regler om organiseringen av arbeidstiden. Ogsa arbeidstidsdirektivet er implementert i

arbeidsmiljgloven.

1.4.3 Rettspraksis

Sa langt jeg kjenner til finnes det fa rettsavgjerelser som kan bidra til tolkningen av
regler som verner mot hgyt tidspress. Nar det gjelder avgjerelser om arbeidstidsreglene,

er de fleste norske avgjerelsene knyttet til lannskrav og belyser derfor i liten grad

2! FOR-2005-07-05-715, FOR-2005-07-05-716, FOR-1986-03-21-745

22 Avtale om Det europeiske gkonomiske samarbeidsomrédet, 2. mai 1992 (E@S-avtalen)
23 Radsdirektiv 89/391/EQF (ogsé kalt arbeidsmiljadirektivet)

2 R&dsdirektiv 2003/88/EF, Nielsen (2004) s. 55



vernehensynet bak reglene.” EU-domstolen har imidlertid avsagt en rekke dommer
som tolker bestemmelsene i arbeidstidsdirektivet. Noen av disse er relevante her og vil

derfor bli omtalt.

1.4.4 Tariffavtaler

En tariffavtale er i arbeidstvistloven § 1 nr. 8 definert som en avtale mellom en fag-
forening og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening om arbeids- og lennsvilkér.?
Tariffavtalene har stor betydning for arbeidstakernes arbeidstid. Ogsa kollektive avtaler

om & fravike arbeidsmiljglovens arbeidstidsregler er vanligvis tariffavtaler.”’

Dersom bade arbeidsgiver og arbeidstaker er bundet av tariffavtalen, er bestemmelser i

den individuelle arbeidsavtalen som strider mot tariffavtalen ugyldige.?

2 Regler som verner mot hgyt tidspress

2.1 Innledning

Tidspress eller beslektede fenomener er ikke eksplisitt nevnt verken i arbeidsmiljgloven
eller dens forskrifter.?® Arbeidsmiljglovens forarbeider omtaler tidspress, men temaet er
overflatisk behandlet. Arbeidslivslovutvalgets utredning har en knapp side med “Tids-
press” som overskrift.>® Her refereres det til funn fra flere empiriske undersgkelser, men
det gis ingen definisjon av tidspress eller drgfting av nar tidspress er lovstridig. Lov-

proposisjonens omtale av tidspress er enda knappere og falger samme mgnster som

2 Ulven (2011) note 278 til Arbeidsmiljgloven. Kapittel 10. Arbeidstid
26 Lov av 5. mai 1927 nr 1 om arbeidstvister

27 Johansen og Stueland (2011) s. 307-308

%8 Arbeidstvistloven § 3 nr. 3

2® Det tas forbehold om at jeg ikke har oversikt over alle forskrifter.

% NOU 20045 s. 93-94



utredningen.® Ogsé Arbeidstilsynet skriver forbausende lite om tidspress i sitt nett-

baserte informasjonsmateriell.*®

Arbeidsmiljglovens hovedkrav til arbeidsmiljget er at det skal veere fullt forsvarlig, jfr.
aml. 8 4-1 (1). De gvrige bestemmelsene i lovens kapittel 4 utdyper og presiserer dette
kravet. Ifglge arbeidsmiljgloven § 4-1 (2) 2. punktum skal arbeidets organisering, til-
rettelegging og ledelse m.m. "veere slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige
fysiske eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas”. Bestemmelsen
ma anses som en presisering av forsvarlighetskravet i § 4-1 (1) som seerlig kommer til
anvendelse pé psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljgfaktorer.®® Dette omfatter

0gsa tidspressnivaet pa arbeidsplassen.

Innholdet i arbeidsmiljglovens hovedkrav om full forsvarlighet draftes i punkt 2.2. Her
behandles ogsa sentrale regler om ansvaret for arbeidsmiljget. | punkt 2.3 tolkes det
generelle kravet til det psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljget i arbeidsmilje-
loven § 4-1 (2) 2. punktum. Et sentralt spgrsmal er hva som skal til for at tidspress-
nivaet utgjer en “uheldig belastning” i lovens forstand. Videre drgftes spgrsmalet om
arbeidsmiljgloven § 4-3 (1) og bestemmelser i helsepersonelloven gir helsearbeidere et
seerlig vern mot hgyt tidspress. Jeg redegjer ogsa for arbeidsgivers aktivitetsplikt ved
uforsvarlig hgyt tidspress, samt andre rettslige konsekvenser som lovbruddet kan

medfare.

| punkt 2.4 blir internkontrollreglene presentert og drgftet. Et viktig sparsmal er hvilke
konsekvenser reglene om internkontroll far for tilsynet med tidspressnivaet i virksom-
hetene. Her trekker jeg inn materiale fra en av Arbeidstilsynets tilsynskampanjer i

helse- og omsorgssektoren.

3L Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 57-58

%2 Arbeidstilsynet (2004), arbeidstilsynet.no, regelhjelp.no. Arbeidstilsynets nettsted (arbeidstilsynet.no)
har riktignok mye stoff om stress, men stressreaksjoner kan skyldes andre arsaker enn tidspress.

¥ NOU 2004:5 s. 171, Jakhelln (2006) s. 619



2.2 Lovens hovedkrav: Arbeidsmiljget skal veere fullt forsvarlig

2.2.1 Begrepene "arbeidsmiljg” og "arbeidsmiljgfaktor”

Arbeidsmiljget bestar av faktorer ”som kan innvirke pa arbeidstakernes fysiske og
psykiske helse og velferd”, jfr. aml. § 4-1 (1). Lovens formulering "kan innvirke pa”
tyder pa at det ikke kreves dokumentert effekt pa helse eller velferd for at en faktor i
arbeidsmiljoet omfattes av loven. Denne tolkningen er lagt til grunn i juridisk teori.** P&
den annen side ma det veere et minimumskrav at det foreligger en viss sannsynlighet for

at faktoren kan pavirke arbeidstakernes helse eller velferd.

Ut fra ordlyden i arbeidsmiljgloven § 4-1 er det ingen begrensning nar det gjelder
hvilken type faktorer som omfattes av bestemmelsen. Arbeidsmiljgfaktorer blir ofte
grovsortert i to grupper: Fysiske faktorer som ogsa omfatter kjemiske og biologiske
faktorer, og psykososiale faktorer som ogsa omfatter organisatoriske faktorer. Tradi-
sjonelt har arbeidervernlovgivningen fokusert pa fysiske miljgfaktorer. | den gjeldende
loven har lovgiver imidlertid gnsket a rette starre oppmerksomhet mot psykososiale

arbeidsmiljofaktorer.®

Ut fra det som er sagt ovenfor er det liten tvil om at arbeidstakernes tidspressniva faller
inn under lovens arbeidsmiljgbegrep. Tidspress inneholder et subjektivt element, men er

samtidig i stor grad et resultat av arbeidsgivers organisering av arbeidet.

2.2.2 Forsvarlighetskravets karakter og rekkevidde

222.1 Bakgrunn

Arbeidsmiljgloven 8 4-1 (1) 1. punktum fastsetter at arbeidsmiljget i virksomheten skal
veere “fullt forsvarlig”. *® Kravet kom inn i lovverket da arbeidsmiljgloven av 1977 ble

vedtatt.>” Hensikten var & skjerpe vernekravene i forhold til hovedregelen i den dagjeld-

3 Jakhelln (20086) s. 620

%5 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 90, NOU 2004:5 s. 183

% Betegnelsen "forsvarlighetskravet” sikter til kravet om et fullt forsvarlig arbeidsmiljo
3 Arbeidsmiljgloven 1977 § 7 nr. 1
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ende arbeidervernlovens § 5 (1) som ngyde seg med a kreve at arbeidstakerne skulle
vaere "vernet mot skade pa liv og helse s& godt og hensiktsmessig som det etter

forholdene lar seg gjare».

Far 1977-loven ble vedtatt mente enkelte hgringsinstansene at det burde veere tilstrek-
kelig & kreve et "forsvarlig” arbeidsmiljg, men lovgiver valgte a holde fast pa et
forsterket forsvarlighetskrav. Det uttales i forarbeidene at det i et moderne samfunn er
naturlig & sette en hgy standard for arbeidsmiljoet.®® Ogsé lovens formalshestemmelse
understreker dette.*® Ett av lovens formal er & “sikre et arbeidsmilja (...) som gir full
trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger”, jfr. aml. § 1-1 bokstav a).

I lovforarbeidene forutsettes det at innholdet i minstestandarden skal utfylles og kon-
Kkretiseres av andre mer detaljerte bestemmelser i arbeidsmiljgloven og dens forskrifter,
samt i Arbeidstilsynets veiledninger og enkeltvedtak.*

2222 Kravet er en rettslig standard

Begrepet "full forsvarlighet” er en rettslig standard der innholdet endres i takt med den
generelle samfunnsutviklingen. Ifglge aml. 8 4-1 (1) 2. punktum skal arbeidsmiljget "til
enhver tid utvikles og forbedres i samsvar med utviklingen i samfunnet”. Dette utvik-
lingskravet forsterkes av formalsbestemmelsens formulering om “samsvar med den
teknologiske og sosiale utvikling i samfunnet”, jfr. § 1-1 bokstav a). Begge disse
bestemmelsene synes a forutsette at arbeidsmiljget stadig blir bedre. Imidlertid vil ikke
dette alltid veere tilfelle. Som nevnt innledningsvis viser forskning og tilsynspraksis at
tidspresset p& mange arbeidsplasser tvert imot er blitt hayere de siste tidrene.*! Inne-
beerer dette at forsvarlighetskravet skal tilpasses en slik utvikling? Lovtekstens sam-
menstilling av utvikles” og "forbedres” tyder pa at en justering av innholdet i forsvar-

lighetskravet kun gjelder ved forbedringer i samfunnet. I samme retning trekker

% NOU 20045 s. 104

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 68, NOU 2004:5, s. 139

“0t.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 101-102, NOU 2004:5 s. 183

* Arbeidstilsynet (2008) s. 24; Den tredje europeiske arbeidsmiljoundersgkelsen referert i NOU 2004:5
s. 94, Naess (2003) s. 39; Opinion (2003) s. 23; Steihaug et al. s. 31, se ogsd NOU 2004:5 s. 170 og
Legeforeningen (2011) s. 9, 35
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formalet om & "bidra til et inkluderende arbeidsliv”, jfr. aml. § 1-1 bokstav e). Et
arbeidsliv som er inkluderende hindrer at de som er yrkesaktive utstgtes fra arbeidslivet
far pensjonsalderen. 1 tillegg er terskelen for & komme inn i arbeidslivet lav, slik at ogsa
mennesker med funksjonsnedsettelser eller kronisk sykdom kan delta.** Hvis dette
formalet skal kunne realiseres, ma forsvarlighetskravet tolkes slik at det beskytter

arbeidstakerne mot en forverring av arbeidsmiljget.

2223 Det skal foretas en samlet vurdering av arbeidsmiljget

Det framgar av bestemmelsen at bade den enkelte arbeidsmiljgfaktor og arbeidsmiljget
som helhet skal vaere fullt forsvarlig. Arbeidsmiljget totalt sett kan stride mot lovens

forsvarlighetskrav selv om ingen enkeltfaktor isolert sett er uforsvarlig.** Og omvendt
kan en uforsvarlig arbeidsmiljgfaktor ikke godtas selv om det ellers foreligger en over-

vekt av helsefremmende faktorer i arbeidsmiljget.

2224 Forholdet til arbeidsgivers styringsrett

Arbeidsgivers styringsrett er retten til a organisere, lede, fordele og kontrollere arbeidet
innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngatt, samt til & innga og avslutte
arbeidsavtaler.** | juridisk teori er det uenighet om hvorvidt styringsretten er et uav-
hengig rettsgrunnlag eller om den mest treffende kan karakteriseres som en “restkompe-
tanse”.*® Restkompetansetilnarmingen innebzrer at arbeidsmiljgloven har forrang
framfor styringsretten og i stor grad ma tolkes pa egne premisser. Et av formalene med
arbeidsmiljglovens vernebestemmelser er nettopp a verne mot uheldige utslag av
arbeidsgivers utgvelse av styringsretten. | lys av dette blir det etter min oppfatning
selvmotsigende & oppfatte styringsretten som en rett som i minst mulig grad skal
begrenses av vernebestemmelsene. Restkompetansetilnzermingen legges derfor til grunn

her.

“2 Ot prp. nr. 49 (2004-2005) s. 71

*3 Jakhelln (2006) s. 621

“Rt. 2000 s. 1602

*® Evju (2003) s. 21, Jakhelln (2006) s. 49p, Johansen og Stueland (2011) s. 693
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2225 Skal arbeidsgivers gkonomi tillegges betydning?

Det framgar av forarbeidene til 1977-loven at en hovedhensikt med & innfare en minste-
standard for arbeidsmiljget var at arbeidsgiveren ikke lenger skulle kunne bruke gko-
nomiske argumenter for a la vaere a gjennomfare ngdvendige tiltak for & bedre de
ansattes arbeidsforhold.*® Selv om en arbeidsgiver var i en presset gkonomisk situasjon,
skulle alle arbeidstakere likevel vaere sikret et visst minimum av beskyttelse nar det
gjaldt arbeidsmiljget. Forlgperen til det generelle forsvarlighetskravet til arbeidsmiljeet
er som tidligere nevnt § 5 (1) i arbeidervernloven av 1956. Bestemmelsen hadde falg-

ende ordlyd:

’Arbeidsgiveren skal sgrge for at bedriften er slik innrettet og vedlikeholdt og at
arbeidet er ordnet og blir utfart pa slik mate at arbeiderne er vernet mot skade pa liv og

helse sa godt og hensiktsmessig som det etter forholdene lar seg gjare.”

Bestemmelsen apnet for en individuell vurdering av hvilke krav som kunne stilles til
arbeidsmiljget pa den enkelte arbeidsplass. | en slik vurdering var blant annet arbeids-
givers gkonomiske situasjon relevant. Med den nye formuleringen i arbeidsmiljgloven
av 1977 om et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, ansket lovgiver & komme bort fra en slik
rettstilstand. Departementet framhevet i Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) at kravet om et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg er ”en minstestandard som ikke kan fravikes av f. eks. gko-
nomiske grunner”. Lignende formuleringer gjentas mange ganger i proposisjonen. Kun
ett sted i proposisjonen apnes det for at gkonomiske forhold kan fa betydning: ’Det kan
imidlertid ikke utelukkes at gkonomiske vurderinger vil kunne spille inn, dersom det

f. eks. gjelder kostbare tiltak som bare vil gi ubetydelige sikkerhetsmessige forbed-
ringer.”* Uttalelsen tyder p& at gkonomiske hensyn kun kan tas dersom det er snakk
om uforholdsmessig store utgifter til sikkerhetstiltak. Den dpner ikke for at en
virksomhet av hensyn til gkonomien for eksempel kan ha sa lav bemanning at tids-

presset jevnt over er hgyere enn arbeidsmiljgloven tillater.

* Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 24 bl.a.
" Ot.prp. nr. 3 (1975-1976), s. 28
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| hgringsuttalelsene til 1977-loven var det mange instanser som kom inn pa dette
punktet, og det ble uttrykt bekymring for at skjerpingen av kravene kunne fore til
nedleggelse av bedrifter, ikke minst i distriktene. Det framgar av lovproposisjonen at
ogsa departementet farst og fremst hadde private bedrifters situasjon i tankene nar dette
sparsmalet ble droftet.*®

Arbeidsmiljgloven av 2005 stiller som nevnt det samme kravet om “full forsvarlighet”
som arbeidsmiljgloven av 1977, jfr. aml. § 4-1 (1) 1. punktum. Arbeidslivslovutvalget
som forberedte loven, drafter i sin utredning ulike hensyn som loven ma ivareta, blant
annet avveiingen mellom hensynene til virksomhetens gkonomi og arbeidstakernes
helse og velferd. Utvalget konkluderer med at ”lgnnsomhetshensyn ikke ma fortrenge
de krav til arbeidsmiljekrav som er foreskrevet i lov- og regelverk”.* Dette er neermest
identisk med uttalelser som et annet arbeidsmiljglovutvalg kom med i NOU 1992:20.>°
| Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) slutter departementet seg til dette standpunktet.™

Ogsa arbeidslivslovutvalgets uttalelser tyder pa at det farst og fremst er arbeidsgivere i
det private nzringsliv det siktes til nar arbeidsgivers gkonomi omtales. At ogsa mange
offentlige organer har arbeidsgiveransvar blir ikke problematisert verken i lovfor-
arbeidene til 1977-loven eller i forarbeidene til gjeldende arbeidsmiljglov. Siden den
forrige loven ble vedtatt i 1977, har det imidlertid skjedd en stor vekst i offentlig
ansatte. Andelen av arbeidsstyrken som arbeidet i offentlig virksomhet var i 2001 ca
30 %.° I tillegg er nivéet pa det offentliges utgifter, ikke minst i helse- og omsorgs-
sektoren, nermest et konstant tema i den offentlige debatten. P& denne bakgrunn er det
overraskende at de to mest sentrale lovforarbeidene til arbeidsmiljgloven som er skrevet
sa sent som i 2004 og 2005 fortsatt ensidig fokuseres pa private arbeidsgivere nar
betydningen av arbeidsgivers gkonomi blir drgftet. Det er vanskelig a finne argumenter
for at rettsreglene skulle stille andre krav til en offentlig arbeidsgiver enn til private

arbeidsgivere. Det betyr at alle arbeidsgivere, bade offentlige og private, ma

“8 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) f. eks. s. 95, 153, 260, 273, 297, 312, 352
“ NOU 2004:5 s. 105-106

U NOU 1992:20s. 79

51 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 62

2 NOU 20045 s. 48
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tilfredsstille lovens minstekrav til arbeidsmiljget ogsa nar arbeidsgivers gkonomi er

vanskelig.

2.2.3 Ansvaret for arbeidsmiljget

2231 Bade arbeidsgiver og arbeidstaker har et ansvar

Arbeidsmiljgloven § 2-1 fastslar at det er arbeidsgiver som har hovedansvaret for at
arbeidsmiljget oppfyller lovens krav. Det er ogsa arbeidsgiver som har hovedansvaret
for at virksomheten driver et organisert verne- og miljgarbeid, herunder systematisk
helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid (internkontroll), jfr. aml. § 3-1 (1). Reglene om
internkontroll drgftes neermere i punkt 2.4.

Ogsa arbeidstakerne har et ansvar. Etter arbeidsmiljgloven § 2-3 (1) og internkontroll-
forskriften § 4 (2) har arbeidstakerne plikt til & medvirke til det organiserte verne- og
miljgarbeidet i virksomheten. I arbeidsmiljgloven § 2-3 (2) palegges arbeidstakerne
ogsa mer spesifikke plikter, for eksempel til & bruke pabudt verneutstyr (bokstav a) og

til 3 melde fra om sykdom eller skade som tilskrives arbeidsforholdene (bokstav e).

2232 Betydningen av & melde fra om arbeidsmiljgproblemer

Etter arbeidsmiljgloven skal arbeidstaker underrette arbeidsgiver og verneombud
dersom feil eller mangler knyttet til arbeidet som arbeidstakeren selv ikke kan rette, kan
medfare fare for liv eller helse, jfr. § 2-3 (2) bokstav b). Denne bestemmelsen palegger
arbeidstaker en generell plikt til & melde fra om forhold som kan medfare helsefare.> Et
tidspressniva som arbeidstakeren opplever som helsefarlig omfattes av bestemmelsen.
Arbeidstakers plikt til & melde fra om uforsvarlig hgyt tidspress kan ogsa utledes av
medvirkningsplikten, jfr. aml. § 2-3 (1). | mange virksomheter vil arbeidstaker i tillegg
ha meldingsplikt i kraft av instruks eller et avviksmeldingssystem. Videre har arbeids-
takeren plikt til & melde fra til arbeidsgiveren dersom hgyt tidspress har bidratt til at

arbeidstakeren har fatt skade eller sykdom, jfr. aml. § 2-3 (2) bokstav e).

%% Ytre-Arna (2011) note 51 til aml. § 2-3 (2) bokstav b)
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Generelt vil arbeidsgiver ikke ha tilretteleggingsplikt overfor en arbeidstaker hvis
arbeidsgiveren pa grunn av manglende melding ikke er klar over at det eksisterer et
arbeidsmiljeproblem.>* Manglende melding kan ogsé fa konsekvenser for arbeids-
takerens rett til erstatning dersom det oppstar skade eller sykdom. Dette kan illustreres
med en sak der en hjelpepleier som var ansatt i hjemmetjenesten, ble 100 prosent ufer
etter & ha foretatt forflytning av en pasient. Arbeidsoperasjonen ble utfert alene i ca ti
maneder far skaden skjedde. Kravet om erstatning fra arbeidsgiver ble avslatt av
tingretten med den begrunnelse at hjelpepleieren ikke hadde informert arbeidsgiver om
risikoen ved & utfare arbeidsoperasjonen alene.®® Dommen kan kritiseres for at den i
strid med dagjeldende regler legger alt ansvar for risikovurdering over pa arbeids-
takeren. Tingretten refererer til arbeidsgivers plikt til & foreta risikovurdering, men
foretar ingen drgfting av hvorvidt arbeidsgiver har oppfylt denne plikten og hvilke
rettslige konsekvenser eventuelle forssmmelser ber fa. Ut fra dagens regler ma det vaere
klart at dersom arbeidsgivers manglende kjennskap til arbeidsmiljgproblemet skyldes
brudd pa reglene om internkontroll eller det gvrige organiserte verne- og miljgarbeidet,

kan arbeidsgiver bli erstatningsansvarlig for eventuell sykdom eller skade som oppstar.

Et spgrsmal i forlengelsen av dette er i hvilken grad arbeidstakerne har plikt til a klage
gjentatte ganger om det samme arbeidsmiljgproblemet hvis problemet vedvarer over
lang tid. I en slik situasjon kan arbeidstakerne slutte & melde fra om problemene fordi
de opplever det som nyttelgst. Undersgkelser utfgrt av blant andre Arbeidstilsynet tyder
pd at dette kan vaere tilfelle for mange ansatte i hjemmetjenesten og pa sykehus.*® Etter
mitt syn kan ikke arbeidsgivers tilretteleggingsplikt falle bort selv om arbeidstakerne

slutter & melde fra om et arbeidsmiljgproblem som fra far er velkjent i virksomheten.

5 Pedersen og Einarsen (2011) s. 402
* TAHER-2005-182733
% Arbeidstilsynet (2006) s. 6, Arbeidstilsynet (2008) s. 24, Steihaug et al. (2008) s. 43
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2.3 Forsvarlighetskravet anvendt pa tidspress
2.3.1 Arbeidstakerne skal ikke utsettes for uheldige belastninger

23.1.1 Begrepet "belastning”

Ut fra alminnelig sprakbruk finnes det minst to betydninger av begrepet “belastning”. >

For det farste kan belastning bety en helse- eller velferdsmessig ugunstig faktor i
miljget, - i denne sammenheng arbeidsmiljget. Eksempler er stgy og trakassering. Stgy
er da en fysisk belastning, mens trakassering er en psykisk belastning. For det andre kan
belastning referere til de negative konsekvensene en slik ytre miljgfaktor har for
arbeidstakerens helse eller velferd. Eksempler er tretthet, nedstemthet eller muskel-

smerter.

Verken i forarbeidene til gjeldende arbeidsmiljalov eller i forarbeidene til 1977-loven er
ordet belastning blitt dreftet eller definert. | den proposisjonen som forberedte 1977-
loven finnes det likevel en uttalelse som kan gi noe veiledning: ’Mennesket er i stand
til & motsté en rekke belastninger p& en slik méate at de ikke far uheldige virkninger™ *®
Formuleringen tyder pa at belastning skal forstas som en ugunstig faktor i arbeids-
miljget. Denne bruksmaten synes ogsé & vaere den mest utbredte i juridisk teori.>® En
slik tolkning er den mest hensiktsmessige fordi fokus rettes mot det ytre arbeidsmiljget i
stedet for mot arbeidstakernes reaksjoner. Det er kun det ytre miljget loven kan verne
mot. | trad med dette velger jeg a tolke belastning som en helse- eller velferdsmessig

ugunstig arbeidsmiljafaktor.

23.1.2 Hva er en uheldig belastning?

Sparsmalet om hva som utgjer en uheldig belastning i arbeidsmiljglovens forstand
dreftes ikke i forarbeidene til gjeldende arbeidsmiljglov. Den uttalelsen fra forarbeidene

til 1977-loven som tidligere er delvis sitert kan imidlertid belyse ogsa dette spgrsmalet:

>’ Belastningsbegrepets tvetydighet er en parallell til stressbegrepets tvetydighet, se Knardahl (1998),
(2011), Pedersen (2002) s. 121, Skogstad og Einarsen (1995)

%8 Ot.prp. nr.3 (1975-1976) s. 53

% Fougner og Holo (2006) s. 200, Jakhelln (2006) s. 642, Pedersen (2002) s. 40

17



’Det ma ogsa understrekes at bestemmelsen retter seg mot uheldige
belastninger, ikke enhver belastning. Mennesket er i stand til & motsta
en rekke belastninger pa en slik mate at de ikke far uheldige virkninger

hverken umiddelbart eller pd sikt. Slike belastninger forbys ikke av loven.”

Det slas her fast at arbeidstakere ma akseptere at lgnnsarbeid medfarer belastninger, for
eksempel i form av tidspress. Videre sies det, - antitetisk tolket, - at en belastning er
uheldig dersom den far "uheldige virkninger” enten umiddelbart eller pa sikt. Hva som
menes med uheldige virkninger blir ikke utdypet. Hvis formuleringen sammenholdes
med lovens overordnede forsvarlighetskrav, er det narliggende a tolke uheldige virk-
ninger som negative virkninger for arbeidstakernes helse eller velferd. Det kan da
sparres hvor omfattende de negative helseeffektene ma vere for at de kan kalles
"uheldige”. En kommer neppe utenom a stille krav om at helseplagene har et visst
minimum nar det gjelder alvorlighetsgrad eller hyppighet, men disse kravene kan etter

mitt syn ikke veere hgye.

Hovedproblemet ved anvendelse av denne bestemmelsen er hvordan en skal sla fast at
en belastning som for eksempel et gitt tidspressniva har uheldige helseeffekter og
dermed er lovstridig. Det kan neppe kreves at de bergrte arbeidstakeren har utviklet et
helseproblem som paviselig er forarsaket av det hgye tidspresset. Det ville stride mot
forebyggingstanken som lovgiver har gitt en sentral plass, jfr. aml. 8 4-1 (2) 1. punk-
tum. Men kan det kreves vitenskapelig dokumentasjon for at den aktuelle belastningen
gker risikoen for at det oppstar helseproblemer enten na eller i framtiden? Som nevnt
innledningsvis i oppgaven finnes det forskning som underbygger at tidspress har nega-
tive helseeffekter. Forskning kan likevel neppe gi et presist svar pa hvor grensen
mellom et akseptabelt og et helseskadelig tidspressniva gar siden dette sannsynligvis

varierer mellom ulike arbeidsoppgaver, yrker og individer.

Det framgar av Ot. prp. nr. 3 (1975-1976) at en i mangel av sikker kunnskap om helse-
messige konsekvenser kan basere forsvarlighetsvurderingen av en arbeidsmiljgfaktor pa

en kombinasjon av tre typer data: Relevante forskningsresultater, ”praktisk enighet” om

% Ot.prp. nr.3 (1975-1976) s. 53
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hva som innebarer en helserisiko, samt arbeidstakernes opplevelse av den aktuelle

faktoren.%!

2313 Kan paregnelighetskriteriet anvendes pa tidspressnivaet?

Et synspunkt som er blitt framsatt i juridisk teori er at en belastning som ma anses som
en paregnelig del av arbeidet ikke kan karakteriseres som uheldig i arbeidsmiljelovens
forstand og dermed ikke som lovstridig.®? Den rettskildemessige dekningen for en slik
tolkning synes & vare den tidligere siterte uttalelsen®® i Ot.prp. nr.3 (1975-1976) om
uheldige belastninger.® Ifglge Jakhelln skal paregneligheten av belastningen vurderes
ut fra "praksis og radende oppfatning p& vedkommende omréde av arbeidslivet”.®®> Den
mest naerliggende tolkningen av dette er at arbeidsmiljget til en arbeidstaker eller en
gruppe av arbeidstakere skal sammenlignes med arbeidsmiljget til andre arbeidstakere i
tilsvarende stillinger p& andre arbeidsplasser.® I tillegg skal radende oppfatninger i den

aktuelle bransjen tillegges vekt.

Anvendt pa tidspress, betyr dette at arbeidstakernes tidspress skal sammenlignes med
tidspressnivaet pa andre arbeidsplasser av samme type. Hvis det for eksempel dreier seg
om et sykehjem, skal tidspresset pa det aktuelle sykehjemmet sammenlignes med tids-
presset pa andre sykehjem. Dersom arbeidstakernes tidspress pa de andre sykehjem-
mene er like hayt, ma tidspresset pa det aktuelle sykehjemmet betraktes som paregnelig

og dermed ikke uheldig i lovens forstand.

Denne framgangsmaten er problematisk. Forskning viser at hgyt tidspress ikke er jevnt

fordelt p& yrker og arbeidslivssektorer.®” Dersom paregneligheten av tidspressnivaet blir

%1 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 52-53

62 Jakhelln (2006) s. 642p, Pedersen (2002) s. 40; Pedersen og Einarsen (2011) s. 401

% Ot.prp. nr.3 (1975-1976) s. 53 sitert her s. 18

% Pedersen (2012) note 8 til aml. § 4-1 (2)

% Jakhelln (2006) s. 642p

% pedersen (2012) note 8 til aml. § 4-1 (2)

%7 Eiken et al. (2008) s. 12 flg., 57; Gravseth (2010) s. 68; Ranning (2010); Tynes et al. (2008) s. 42,
Bolstad (2011a), Moe (2006) s. 17.
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det avgjarende kriteriet, vil terskelen for hva som regnes som uheldig tidspress bli
hagyere i arbeidslivssektorer eller yrker der hgyt tidspress er et utbredt problem sammen-
lignet med de yrker der hgyt tidspress er mindre vanlig. Konsekvensen blir da paradok-
salt nok at nettopp de som trenger det mest; - arbeidstakere i de mest utsatte deler av
arbeidslivet, - far et svakere juridisk vern enn arbeidstakere i mindre pressede deler av

arbeidslivet.

At paregneligheten skal vurderes ut fra oppfatningen i bransjen er heller ikke uproble-
matisk. Dersom tidspresset i en bransje jevnt over er hgyt over lang tid, vil det etter
hvert skje en tilpasning hos arbeidstakerne, samt en utstgting av de arbeidstakere som
ikke mestrer den store arbeidsmengden. Det er derfor sannsynlig at arbeidstakernes
oppfatning av hva som er et (for) hayt tidspress forskyver seg. Derfor vil ogsa denne
siden av paregnelighetskriteriet fare til at terskelen for hva som regnes som et uheldig
tidspress blir hgyere i utsatte bransjer sammenlignet med bransjer der hgyt tidspress er
lite utbredt. Alt i alt er det vanskelig a se at paregnelighetskriteriet har noe a bidra med
ved forsvarlighetsvurderingen av tidspressnivéet. A basere seg pé dette kriteriet ville i
denne sammenheng stride mot den forstaelsen av lovens utviklingskrav som jeg kom
fram til ovenfor i punkt 2.2.2.2. Hvis kravene til arbeidsmiljget skal innebare et reelt
vern, ma loven sette en grense som ikke forskyves av en eventuell uheldig utvikling i
arbeidslivet. Et slikt synspunkt stattes av Jakhelln som presiserer at det er en forut-
setning at den paregnelige belastningen ligger innenfor kravet om full forsvarlighet.®®

2314 Risikovurdering av tidspressnivaet

| forarbeidene til 1977-loven finnes fglgende uttalelse om innholdet i kravet om et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg: ’Utgangspunktet er imidlertid klart. Er helsemessige skader
eller faren for ulykker en paregnelig falge, kan ikke arbeidet tillates. Arbeidsmiljget kan
i slike tilfeller ikke sies & vaere fullt forsvarlig.””®® Som i forrige punkt tolker jeg "pareg-
nelig” som vanlig eller relativt sannsynlig. Nar forsvarligheten av en arbeidsmiljgfaktor

skal vurderes, er det imidlertid ikke nok & vurdere sannsynligheten av eventuelle

68 Jakhelln (2006) s. 642p
% Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 27
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negative helseeffekter. Vurderingen ma i tillegg ta hensyn til hvor alvorlige de even-

tuelle helsekonsekvensene er. Dette er essensen i risikovurdering.”

En risikovurdering av tidspressnivaet kan dra nytte av den vitenskapelige kunnskapen vi
har om sammenhengen mellom tidspress og helse. De studier jeg har funnet kan tolkes i
retning av at et hgyt tidspressniva gker risikoen for muskel- og skjelettplager og psyk-
iske plager, samt sykefravar generelt.”* Hvor alvorlige helseplager arbeidstakerne far,
kan undersgkelsene ikke si mye om. Det er likevel verdt & merke seg at nettopp muskel-
og skjelettlidelser og psykiske lidelser er de to stagrste diagnosegruppene blant mot-
takere av ufgrepensjon.’”> Om lag to tredjedeler av alle ufarepensjonister har en dia-

gnose som tilhgrer en av disse diagnosegruppene.

Mye av den norske forskningen om sammenhengen mellom arbeidsmiljg og helseplager
synes & vare inspirert av krav-kontroll-modellen.” Ifglge krav-kontroll-modellen gker
sannsynligheten for helseplager dersom hgyt tidspress og andre former for hgye jobb-
krav er kombinert med lav kontroll over egen arbeidssituasjon.”* Med kontroll over
arbeidssituasjonen menes det for eksempel det a kunne pavirke egen arbeidsmengde og

a kunne velge mellom ulike framgangsmater i arbeidet.

Krav-kontroll-modellen innebzrer at ogsa andre jobbkrav ma undersgkes og vurderes i
tillegg til arbeidstakerens tidspressniva. Dette stemmer godt overens med arbeids-
miljgloven. § 4-1 (1) 1. punktum som sier at det skal foretas en samlet vurdering av
arbeidsmiljget. Eksempler pa andre jobbkrav som er relevante i vurderingen er
omfanget av uforutsette arbeidsoppgaver og eventuelle avbrytelser i arbeidet. Vissheten
om at det nar som helst kan skje noe som sprenger tidsskjemaet vil antagelig redusere
arbeidstakerens evne til & mestre en stor arbeidsmengde og dermed gke sannsynligheten

for helseplager. Det samme gjelder dersom feilhandlinger kan fa alvorlige konse-

0 Arbeidstilsynet (2004) punkt 3.3

™' Bourges et al. (1993) referert i Knardahl (1998) s. 225; Gravseth (2010); Grimsmo (2005); Meyer
(2003); Opinion (2003) s. 20-21, 46-47

72 Prop. 130 L (2010-2011) punkt 4.2.9

73 Bréten et al. (2008), Renning (2010), Tynes et al. (2008)

™ Knardahl (1998) s. 230 flg., Knardahl (2011) s. 276-277
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kvenser, for eksempel personskade. Frykten for at hgyt tidspress skal fere til alvorlige
feil i arbeidet kan i seg selv utgjare en trussel mot arbeidstakerens helse.” Antagelig
blir en stor arbeidsmengde ogsa vanskeligere & mestre ved presisjonsarbeid og fysisk
tungt arbeid, samt nar arbeidsoppgavene stiller hgye krav til oppmerksomheten,
innebarer kompliserte avgjerelser eller forutsetter falelsesmessig tilstedevarelse. ™

Forutsigbare variasjoner i tidspressnivaet over tid kan derimot trekke i motsatt retning.
Dersom arbeidstakerne vet at en periode med hgyt tidspress senere vil bli avlgst av en
roligere periode, vil dette antagelig ske evnen til & mestre den store arbeidsmengden.

Ogsa arbeidstakerens kontroll over egen arbeidssituasjon ma tas med i vurderingen.
Etter arbeidsmiljgloven 8§ 4-2 (2) bokstav c) skal arbeidstakerne gis mulighet til
"selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar”. Mange arbeidstakere har fatt starre
selvbestemmelse og faglig ansvar de siste arene, noe som kan motvirke de negative
helseeffektene av det gkte tidspresset i arbeidslivet. ” Imidlertid finnes det
yrkesgrupper der utviklingen har gatt i motsatt retning. Et eksempel er renholdsbransjen
der planleggings- og beslutningsdelen fra arbeidet i mange tilfeller er blitt fjernet de
siste &rene.’® Et annet eksempel er hjemmetjenesten som de siste tidrene har tatt i bruk
den sakalte stoppeklokkemodellen. Ordningen innebzrer at de ansatte ma arbeide etter
detaljerte og til dels standardiserte instrukser om arbeidsoppgaver og tidsbruk.” Ogsé
mellomlederne i hjemmetjenesten har fatt mindre innflytelse enn far.®° | begge disse
bransjene har arbeidstempoet gkt betydelig. Siden dette har skjedd samtidig som
kontrollen har blitt redusert, er det grunn til 4 anta at sannsynligheten for at hgyt
tidspress skal fare til helseplager er hgyere i disse bransjene enn i bransjer der
arbeidstakerne har starre kontroll i arbeidssituasjonen.

> Wergeland (2010)

’® Om ulike jobbkrav, se Eiken et al. (2008) s. 12 flg., Knardahl (1998) s. 224, Skogstad et al. (2001)

s. 25-26

""NOU 2004:5s. 59, 94

78 Skilbrei (2002) s. 239, 263

¥ Figved (2010); Kvamme (2000) s. 95-97; Panagiotaki (2009); Renning (2004); Steihaug et al. (2008)
s. 45, 52, 54, 60; Vabg (2007) bl.a. s. 278

8 Rasmussen (2000), Vabg (2007) s. 227

22



| tillegg til kunnskap fra arbeidslivforskningen, ma risikovurderingen av tidspressnivaet
basere seg pa kjennskap til de bergrte arbeidstakerne og arbeidsforholdene i virksom-
heten. Som Fougner og Holo formulerer det ma det foretas en “skjgnnsmessig vurdering
i forhold til den enkelte arbeidstaker”.?* Det er avgjgrende at det anlegges et langsiktig
perspektiv. Bade lovens formal og arbeidsgivers forebyggingsplikt tilsier at tidspresset
ikke skal overstige det niva som en heltidsansatt arbeidstaker kan tale gjennom hele sitt
yrkesaktive liv, jfr. aml. 88 1-1, 4-1 (2) 1. punktum.

2.3.2 Sikkerhetshensyn skal kunne ivaretas

Arbeidsmiljgloven § 4-1 (2) inneholder ogsa et krav om at arbeidsgiver skal organisere
og tilrettelegge arbeidet pa en slik mate at sikkerhetshensyn ivaretas. Denne delen av
bestemmelsen kom ferst inn i arbeidervernlovgivningen i 1977. Den er ikke utdypet i
lovforarbeidene, og i utgangspunktet er det uklart om det her siktes til arbeidstakerens
eller omgivelsenes sikkerhet eller begge deler. Pedersen® har valgt den siste
tolkningen, noe som etter mitt syn stemmer godt overens bade med alminnelig sprak-

bruk og formalet med arbeidsmiljgloven.

Forskning viser at hgyt tidspress gker risikoen for at arbeidstakerne skader seg i
arbeidet.®® Antagelig henger dette sammen med at arbeidstakere som arbeider under
tidspress i starre grad enn ellers bryter sikkerhetsrutiner som skal forebygge skade eller
sykdom. Det ma veere et minimumskrav at tidspresset ikke skal vaere hgyere enn at
arbeidstakerne har en reell mulighet til & falge virksomhetens sikkerhetsrutiner.
Eksempler pa slike rutiner i helse- og omsorgssektoren er instrukser om at arbeids-
takerne skal vaere to i stellet av en pasient, at de skal bruke personheis eller andre
hjelpemidler ved forflytning og at de skal bruke riktig arbeidsstilling under Igft.
Tilsynskampanjer i denne sektoren har avdekket mange rutinebrudd som er forarsaket

av hayt tidspress.®

81 Fougner og Holo (2006) s. 200

8 pedersen (2002) s. 41

8 Gravseth (2010) s. 38

8 Arbeidstilsynet (2006) s.33, se ogsé Opinion (2003) s. 35
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Sikkerhetsrutiner skal ogsa forebygge at arbeidstakerne gjar feil i arbeidet som skader
omgivelsene. Ikke minst i transportsektoren kan redusert sikkerhet som skyldes tids-
press fa alvorlige konsekvenser. | en medlemsundersgkelse utfart av Yrkestrafikk-
forbundet oppgav 53 prosent av bussjafgrene at de ikke hadde tilstrekkelig tid til &
foreta sikkerhetssjekk av bussen far kjgringen startet.%® Et annet viktig poeng er at hayt
tidspress i seg selv kan gke sannsynligheten for at arbeidstakerne gjar feil. Den stress-
reaksjonen som tidspresset medfarer kan redusere arbeidstakerens funksjonsevne. Bade
konsentrasjonsevnen, vurderingsevnen og finmotorikken kan bli pavirket. De kvali-
tative krav arbeidsoppgavene stiller kan derfor ha betydning for de sikkerhetsmessige
konsekvensene av hgyt tidspress. Det ma antas at det lettere oppstar feil dersom
arbeidsoppgavene for eksempel krever hgy konsentrasjon eller at det skal tas kompli-
serte avgjerelser. Sikkerhetsvurderingen av tidspressnivaet ma ta hensyn til dette.

Risikovurderingen av tidspressnivaet pa en arbeidsplass ma altsd omfatte en sikker-
hetsvurdering i tillegg til den helsemessige vurderingen. Det kan godt tenkes at det
tidspressnivaet som helsemessig er fullt forsvarlig, ikke er fullt forsvarlig ut fra et

sikkerhetsperspektiv.

2.3.3 Seerlig om helsearbeideres vern

23.3.1 Betydningen av helsepersonelloven 88 4 og 16

Det var tidligere en utbredt oppfatning at helselovgivningen hadde forrang framfor
arbeidsmiljglovgivningen. Det er na fastslatt at dette ikke stemmer. De helserettslige
lovene og arbeidsmiljgloven gjelder pa lik linje, og arbeidsgiver skal legge til rette for
at begge regelsett overholdes.®® Problemstillingen her er om de spesielle krav som
helsepersonelloven § 4 stiller til helsearbeidere far konsekvenser for forsvarlighets-

vurderingen av helsearbeideres tidspressniva.

% Bolstad (2011)
8 Arbeidstilsynet (2006) s. 15
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Etter lov om helsepersonell m.v. av 2. juli 1999 nr. 64 (helsepersonelloven) § 4 (1) skal
helsepersonell utfare sitt arbeid i samsvar med krav til faglig forsvarlighet og omsorgs-
full hjelp”. Innholdet i kravene bestemmes blant annet av helsepersonellets kvalifika-
sjoner, arbeidets karakter og situasjonen for gvrig. Hvilke arbeidstakere som regnes som
helsepersonell framgar av helsepersonelloven § 3. Her vil jeg spesielt fokusere pa de
krav som stilles til den helsehjelpen som ytes i pleie- og omsorgstjenesten. Med pleie-
0g omsorgstjenesten tenkes det i denne sammenheng serlig pa hjemmetjenesten og
sykehjem.®” De starste yrkesgruppene i denne tjenesten er sykepleiere, faglarte
pleiere®, ufaglarte pleiere og hjemmehijelpere. Ufaglarte pleiere og hjemmehjelpere
omfattes av helsepersonellovens krav i den grad de utfarer helsehjelp, jfr. helse-

personelloven § 3 (1) nr. 2 og (3).

Kravet om faglig forsvarlighet innebzrer at den faglige kvaliteten pa arbeidet skal ha en
viss minstestandard.®® Det framgar av helsepersonellovens forarbeider at de aktuelle
yrkesorganisasjonenes normer vil vere veiledende nar det gjelder hva som konkret
ligger i kravet om faglig forsvarlighet.®® Hva som ligger i kravet om at hjelpen skal
veere omsorgsfull, utdypes ikke i lovforarbeidene. Kravet er delvis en viderefaring av
tidligere rett og delvis en nyskapning. | den na opphevede legeloven ble leger palagt a
"gj@re sitt beste for & gi sine pasienter kyndig og omsorgsfull hjelp”.** Den generelle

lovfestingen av helsearbeideres plikt til & gi omsorgsfull hjelp er imidlertid noe nytt.

Ifalge juridisk teori har kravet om omsorgsfullhet to sider.% For det farste handler
omsorgsfullhet om konkrete ytelser der minimumskravet er at pasientens primare
behov for ernering, sgvn, hygiene m.m. blir dekket. For det andre handler omsorgs-

fullhet om egenskaper ved helsearbeideres holdning og veeremate. Stikkord er

8 Hjemmetjenesten yter blant annet hjemmesykepleie og praktisk bistand (hjemmehijelp)

8 Fagleerte pleiere er pleiere pa fagarbeiderniva: Hjelpepleiere, omsorgsarbeidere og helsefagarbeidere
8 Kjgnstad (2007) s. 230

% Ot.prp. nr. 13 (1998-1999) s. 216

%! Lov av 13. juni 1980 nr. 42 om leger § 25 (2)

% Befring og Ohnstad (2011)
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innlevelse, respekt og imatekommenhet.® Det er naturlig at ogsé innholdet i omsorgs-

fullhetskravet utdypes av de aktuelle yrkesgruppenes normer.

Hvor stor grad av omsorgsfullhet som kreves i en hjelpesituasjon varierer med "helse-
personellets kvalifikasjoner, arbeidets karakter og situasjonen for gvrig”, jfr. helse-
personelloven § 4(1). | pleie- og omsorgstjenesten gar arbeidsoppgavene blant annet ut
pa a dekke hjelpemottakernes grunnleggende behov. Videre er mange av hjelpemottak-
erne sterkt hjelpetrengende eller i en sarbar situasjon. De av arbeidstakerne som har
utdanning, er som regel sykepleiere eller faglarte pleiere. Bade helsepersonellets
kvalifikasjoner, arbeidets karakter og situasjonen for gvrig tilsier altsa at lovens krav

om omsorgsfullhet ma sta helt sentralt i denne tjenesten.

Hva som ligger i kravet om at pleieren skal ha en omsorgsfull holdning og veeremate
kan utdypes ved hjelp av de tre tidligere nevnte stikkordene: Innlevelse, respekt og
imgtekommenhet. Ifglge sykepleieteori er kjernen i omsorgsfullhet innlevelse i
pasientens situasjon ut fra en intensjon om & hjelpe.** Respekt for pasientens autonomi
er en annen grunnleggende verdi.*® Normalt vil respekten for pasienten fare til at
pleieren viser en viss tilbakeholdenhet i hjelpesituasjonen. Overfor pasienter som ikke
er i stand til fullt ut & vurdere sin egen situasjon kan omsorgsfullhet likevel innebzre at
pleieren mé uteve det som er blitt kalt ”svak paternalisme”.? Imgtekommenhet eller
tilgjengelighet overfor hjelpemottakeren kommer til uttrykk i yrkesnormen om at en
pleier ikke skal vise at hun eller han har liten tid.®” Med en slik varemate legger
pleieren til rette for at hjelpemottakeren innenfor visse grenser skal kunne gi uttrykk for
sin tilstand og sine behov. Dette har betydning utover den aktuelle hjelpesituasjonen
fordi det skaper trygghet hos hjelpemottakerne pa at de vil kunne fa mer hjelp hvis det

trengs.*®

% Molven (2009) s. 220

% Davies (1998) s. 127 referert i Rgnning (2004) s. 88, Martinsen (2003) s. 76, Nortvedt (2008) s. 129, se
0gsa Vabg (2007) s. 269

% Nortvedt og Gragnseth (2010)

% Martinsen (1990), se ogsa Vabg (2007) s. 38

% Kvamme (2000) s. 112, Vabg (2007) s. 169

% At dette er viktig for hjelpemottakerne framgar av en studie, se Rgnning (2004) s. 103
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Nar det gjelder pleie- og omsorgsoppgaver, er det ofte ikke mulig a skille mellom
omsorgsfullhet og faglig forsvarlighet. Dette kan illustreres ved et eksempel der en
pleier skal hjelpe en undernart, skrgpelig, eldre pasient med a spise. Dersom pleieren pa
grunn av hgyt tidspress opptrer anspent, utalmodig eller kommanderende og dette farer
til at pasienten far i seg for lite mat, er dette et brudd bade pa lovens krav om faglig for-

svarlig pleie og pa kravet om omsorgsfull hjelp.

Etter helsepersonelloven § 16 (1) skal arbeidsgiver organisere arbeidet pa en slik mate
at helsepersonellet blir i stand til & oppfylle kravet om faglig forsvarlig og omsorgsfull
hjelp. | var sasmmenheng betyr dette at arbeidsgiver har plikt til & vurdere helsearbeid-
eres tidspressniva i lys av helsepersonellovens krav. Denne vurderingen kommer i
tillegg til den helsemessige og den sikkerhetsmessige vurdering av tidspresset som
arbeidsgiver skal foreta etter arbeidsmiljgloven. Hvorvidt de tre vurderingene vil fare til

samme resultat, avhenger av andre faktorer i arbeidssituasjonen.

2.3.3.2  Kan hgyt tidspress fare til krenkelse av helsearbeideres integritet?

Etter arbeidsmiljgloven § 4-3 (1) skal arbeidsgiver legge arbeidet til rette slik at
“arbeidstakers integritet og verdighet ivaretas”. Den delen av bestemmelsen som
handler om verdighet kom inn i lovverket i 1995, jfr. aml. 1977 § 12 nr. 2 (4).* Den
umiddelbare forhistorien var et gnske om a forby sakalt topplas servering. Da den
gjeldende arbeidsmiljgloven ble vedtatt i 2005, ble bestemmelsen utvidet med et krav
om at arbeidsgiveren skal tilrettelegge ogsa for "integritet”. Dette ble gjort av arbeids-
livslovutvalget uten noen forklaring, men departementet antar at arbeidslivslovutvalget
ville synliggjere at bestemmelsen innebzrer et generelt krav om respekt for arbeids-

takers egenverd”.'®°

% Lov av 6. januar 1995 nr. 2 om endringer i lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og
arbeidsmiljg m.v.
100 Ot prp. nr. 49 (2004-2005) s. 101
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Enkelte arbeidslivsforskere har knyttet integritetsbestemmelsen til helsearbeideres
situasjon ved hayt tidspress. 1> Sparsmélet her er om det skjer en integritetskrenkelse
som faller inn under arbeidsmiljgloven § 4-3 (1) dersom helsearbeidere pa grunn av
hayt tidspress ma handle i strid med egne profesjonelle verdier og faglige standarder.
Med helsearbeidere menes det i denne sammenheng serlig den gruppen av helse-
arbeidere som arbeider med omsorg, pleie, diagnostikk eller behandling i direkte

kontakt med hjelpemottakerne.

Ut fra alminnelig sprakbruk har begrepet integritet to ulike betydningsnyanser. For det
farste handler det om a bevare sin autonomi og ikke bli utsatt for invaderende eller
nedverdigende behandling. Denne betydningen overlapper med begrepet verdighet og
er ogsa i samsvar med maten integritetsbegrepet ble brukt pa i arbeidsretten far det kom
inn i arbeidsmiljgloven i 2005. For eksempel har Hayesterett i flere avgjarelser karak-

terisert videoovervakning av ansatte som en ulovlig integritetskrenkelse. %2

Den andre betydningen av integritet handler om & kunne gi uttrykk for og handle i trad
med sin moralske overbevisning. Det er denne betydningen som er aktuell her. Ved
vurderingen av om det foreligger en krenkelse av arbeidstakerens moralske integritet er
det ifglge juridisk teori ikke tilstrekkelig a bygge pa arbeidstakerens egen opplevelse.
Den mulige krenkelsen mé ogsa vurderes i forhold til en allmenn moralsk norm.*®
Moralske verdier som avviker betydelig fra den allmenne moralen har ikke samme krav
pa samfunnets vern. Slik jeg tolker det er begrepet integritetskrenkelse et relativt sterkt
uttrykk. Det er fgrst nar arbeidet organiseres slik at arbeidstakeren ma opptre klart pa
tvers av det moralsk riktige at det kan sies a foreligge en krenkelse av arbeidstakerens
moralske integritet. Dette vil sjelden veere tilfelle ved hegyt tidspress. Som regel har
arbeidstakerne tilstrekkelig handlingsrom til & kunne gjare en moralsk sett holdbar jobb.
Nar det gjelder helsearbeidere, er det antagelig nettopp de som opplever mest faglig og
moralsk frustrasjon som i sterst grad klarer a yte god helsehjelp til tross for det hgye

tidspresset. Den frustrasjonen og stressreaksjonen som tidspresset medfarer kan

101 Grimsmo (2005), Skalid (2007), Thomassen (2008)
192 g f. eks. Rt. 2001 s. 668
103 johansen og Stueland (2011) 5.159
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imidlertid utgjare en psykisk og fysisk pakjenning som er i strid med arbeidsmiljgloven
§ 4-1 (2) slik jeg har redegjort for ovenfor i punkt 2.3.1.%%*

Det kan for gvrig innvendes at mange andre yrkesgrupper er i en tilsvarende situasjon
som helsearbeiderne. For eksempel kan ogsa barnevernsarbeidere og lzrere oppleve at
hoyt tidspress eller stor arbeidsmengde hindrer dem i & gjgre en faglig og moralsk
forsvarlig jobb. Det samme gjelder arbeidstakere i helt andre arbeidslivssektorer som

handverkere, saksbehandlere og servicearbeidere for & nevne noen grupper.

2.3.4 Oversikt over rettslige konsekvenser av et lovstridig tidspressniva

2.3.41 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

Dersom det avdekkes at arbeidstakere i en virksomhet har et tidspressniva som er i strid
med arbeidsmiljgloven § 4-1 (2) 2. punktum, utlgser dette en aktivitetsplikt for arbeids-
giver. Arbeidsgiver har plikt til a sette inn tiltak for a redusere tidspresset til et fullt

forsvarlig niva.

Arbeidsgivers aktivitetsplikt blir utdypet i punkt 2.3.5.

2.3.42  Sanksjoner fra Arbeidstilsynet

Arbeidstilsynet er et forvaltningsorgan som har som hovedoppgave a fare tilsyn med at
bestemmelsene i og i medhold av arbeidsmiljgloven blir overholdt, jfr. aml. § 18-1 (1).
Etter aml. 88 18-4 flg. har Arbeidstilsynet kompetanse til & kontrollere virksomhetene
og ilegge administrative sanksjoner ved brudd pa reglene. Ved uforsvarlig hgyt tids-
press kan Arbeidstilsynet gi palegg til arbeidsgiver om a redusere tidspressnivaet til et
akseptabelt niva. Dersom palegget ikke blir fulgt, kan arbeidsgiver ilegges tvangsmulkt,
jfr. aml. § 18-7. Ifglge aml. § 18-8 kan Arbeidstilsynet ogsa stanse virksomhetens

aktiviteter.

Enkelte sparsmal knyttet til Arbeidstilsynets tilsynsvirksomhet blir draftet i punkt 2.4.

104 Se Grimsmo (2005)
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2.3.43 Straff og erstatning

Brudd pa arbeidsmiljgloven eller palegg gitt i medhold av arbeidsmiljgloven kan
straffes med bgter eller fengsel, jfr. aml. § 19-1. Bade forsettlige og uaktsomme over-
tredelser rammes. Den som kan straffes er ”innehaver av virksomhet, arbeidsgiver og
den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten”. Ingen av de administrative sank-
sjonene fra Arbeidstilsynet kan regnes som straff.'® Straffeforfalgning kan derfor
kombineres med sanksjoner fra Arbeidstilsynet uten at dette strider mot forbudet mot
dobbeltstraff. % | praksis brukes arbeidsmiljalovens straffebestemmelser lite, noe som

er blitt kritisert fra juridisk hold.'"’

Ogsa arbeidstakere kan straffes med bgater eller fengsel dersom de forsettlig eller
uaktsomt overtrer arbeidsmiljglovens bestemmelser, jfr. aml. § 19-2. Det er vanskelig &
tenke seg situasjoner der det kan bli aktuelt & straffe arbeidstakere for brudd pa regler
som skal verne mot hgyt tidspress. Unntaket ma vaere arbeidstakere med lederoppgaver

som i kraft av lederansvaret blir medansvarlig for lovbruddene i virksomheten.

Det kan sparres om arbeidsgiver kan padra seg et erstatningsansvar dersom en arbeids-
taker blir skadet eller syk og lider gkonomisk tap som felge av et lovstridig hayt tids-
pressniva. | forbindelse med andre psykososiale arbeidsmiljgproblemer som trakas-
sering pa arbeidsplassen, er arbeidstakere blitt tilkjent erstatning. Etter min oppfatning
er det logisk og rimelig at ogsa et lovstridig hagyt tidspressniva kan pafare arbeidsgiver
et erstatningsansvar. Dette fordrer at de tre grunnleggende vilkarene for erstatning er
oppfylt.*®® | praksis kan det bli vanskelig & n& fram med et slikt erstatningskrav, blant
annet fordi det ma pavises en adekvat arsakssammenheng mellom det hgye tidspresset

og den skaden eller sykdommen som arbeidstaker har fatt.

195 johansen og Stueland s. 1039

1% Den europeiske menneskerettskonvensjon (EMK) tilleggsprotokoll 7 artikkel 4 nr. 1
197 jakhelln (2010), Lgvstad (2010)

108 Se Lgdrup (1999) s. 62
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2.3.5 Naermere om arbeidsgivers aktivitetsplikt

2351 Undersgkelse og vurdering av tidspressnivaet

Dersom arbeidsgiver far melding om at arbeidstakere opplever tidspresset som for hgyt,
har arbeidsgiver plikt til & undersgke saken. Undersgkelsen ma tilfredsstille kravene til
forsvarlig saksbehandling.'® Det betyr at arbeidsgiver ma foreta en tilstrekkelig
grundig undersgkelse av tidspressnivaet, samt dokumentere det som gjgres. Jeg har
tidligere omtalt relevante funn fra forskningen om forholdet mellom tidspress, andre
arbeidsmiljofaktorer og helseplager.''® Slik generell kunnskap gir veiledning til
hvordan arbeidsgiver kan undersgke og vurdere tidspressnivaet i virksomheten. Tids-
press er imidlertid delvis et subjektivt fenomen, og den viktigste informasjonen om tids-
pressnivaet og dets helseeffekter ma komme fra arbeidstakerne selv. Dette er ikke noe
seeregent ved tidspress, men kjennetegner de fleste typer psykososiale arbeidsmilje-
faktorer. For at arbeidstakerne skal gi et riktig bilde av tidspressnivaet ma arbeidsgiver
skape et sosialt klima der det oppleves trygt a kritisere arbeidsforholdene. Det ma ikke
oppfattes som et nederlag at ansatte gir uttrykk for at de ikke mestrer den store arbeids-
mengden, og arbeidsgiver ma ogsa unnga a vende kritikken mot arbeidstakerne selv.
For eksempel er det ikke uvanlig at ansatte i hjemmetjenesten som klager over hgyt
tidspress far hare at de er for ”snille”, ikke setter tilstrekkelig grenser for hjelpemottak-
ernes “grenselgse behov”, stiller for haye krav til kvaliteten pa eget arbeid osv..'*
Arbeidsgiver signaliserer da at det er arbeidstakerne det er noe galt med, - ikke arbeids-
miljget.** P4 den annen side er det selvsagt ogsd mulig at arbeidstakere fabrikkerer
eller overdriver tidspressproblemet. Av hensyn til begge parter er det derfor nyttig at
arbeidsgiver supplerer informasjonen fra arbeidstakerne med en mer objektiv under-
sgkelse og vurdering av forholdet mellom arbeidstakernes arbeidsmengde og disponibel
tid.

Ved risikovurderingen av tidspressnivaet pa en arbeidsplass er det viktig at arbeidsgiver

tar hensyn til individuelle forskjeller mellom arbeidstakerne nar det gjelder arbeidsmate

109 pedersen og Einarsen (2011) s. 409 flg.

110 5e punkt 2.3.1.4

11 v/abg (2007) s. 205, 231.

12 Enkelte forskere har bidratt til denne holdningen, se f. eks. Kirchhoff (2010), @stby (2011)
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og effektivitet. En arbeidsmengde og et arbeidstempo som er fullt forsvarlig for en
arbeidstaker kan vaere helseskadelig for en annen. For gvrig viser jeg til punkt 2.3.1.4

for en utdypning av framgangsmaten ved risikovurderingen.

Selv om resultatet av undersgkelsen og vurderingen av tidspressnivaet viser at tids-
presset ikke er uforsvarlig, kan ikke arbeidsgiver uten videre sla seg til ro med dette.
Ifelge aml. 8 4-1 (1) 1. punktum skal det som tidligere nevnt foretas en samlet vurd-
ering av arbeidsmiljget. Arbeidsgiver ma derfor ga videre og undersgke andre relevante
faktorer i arbeidsmiljget. Utvalget av faktorer bar baseres pa kjennskap til forholdene i
egen virksomhet, arbeidsmiljglovens bestemmelser og forskningsbasert kunnskap.
Arbeidstakernes opplevelse av a ha kontroll over egen arbeidssituasjon peker seg her ut
som en s&rlig aktuell faktor. Arbeidstakerne skal etter arbeidsmiljgloven gis mulighet
til selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar, jfr. § 4-2 (2) bokstav c). Slik jeg har
redegjort for i punkt 2.3.1.4, har forskning vist at det & ha kontroll over egen arbeids-
situasjon har stor helsemessig betydning. Sarlig i bransjer der mange ansatte har fatt
mindre selvbestemmelse og faglig ansvar de siste arene er det viktig & undersgke
kontrollfaktoren.

En annen sentral faktor i arbeidsmiljget er det sosiale klimaet pa arbeidsplassen, spesielt
graden av sosial stette. Sosial stgtte kan deles inn i fire typer stettende atferd: Emo-
sjonell statte, instrumentell statte, informasjonsstgtte og evalueringsstatte.'* Forskning
har vist at mangel pa sosial stette fra kolleger og neermeste leder kan forsterke de nega-
tive helseeffektene av lav kontroll og heye arbeidskrav i form av for eksempel hgyt
tidspress.** Den positive motsatsen til dette er at opplevelsen av & f& sosial statte kan
gke arbeidstakernes evne til & mestre en stor arbeidsmengde.

2352 Iverksetting av tiltak for & redusere tidspressnivaet

Dersom det er fastslatt at tidspressnivaet strider mot arbeidsmiljglovens krav, har

arbeidsgiver plikt til & sette inn tiltak for & redusere tidspresset til et fullt forsvarlig niva,

113 Knardahl (1998) s. 227
114 Eiken et al. (2008) s. 35, 54; Knardahl (1998) s, 231-232
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jfr. aml. § 4-1 (2) 2. punktum. Loven overlater til arbeidsgiveren a velge tiltak, men det
ma veere en forutsetning at tiltakene kan forventes a fare til den ngdvendige reduksjon

av tidspressnivaet.

Hvis det kun er en eller noen fa arbeidstakere som er bergrt av tidspressproblemet, kan
tiltakene settes inn pa et individuelt niva. Arbeidsmiljgloven har flere bestemmelser
som palegger arbeidsgiver a tilrettelegge arbeidsmiljget for den enkelte arbeidstaker.
Ifelge arbeidsmiljgloven § 4-2 (2) bokstav (b) skal arbeidsgiver organisere og tilrette-
legge arbeidet “under hensyn til” den enkelte arbeidstakers arbeidsevne. Overfor
arbeidstakere som pa grunn av ulykke, sykdom, slitasje el.l. har fatt redusert arbeids-
evne er arbeidsgivers tilretteleggingsplikt skjerpet, jfr. aml. § 4-6. Bestemmelsene
forsterkes av arbeidsmiljgloven § 1-1 bokstav ¢) som sier at det er et mal a legge til rette
for tilpasninger i arbeidsforholdet knyttet til den enkelte arbeidstakers forutsetninger og

livssituasjon.

En individuell tilnerming til tidspressproblemet kan imidlertid ha uheldige konse-
kvenser. Dersom arbeidsgiver gnsker a redusere tidspresset for en enkelt arbeidstaker,
er det mest effektive tiltaket ofte a redusere arbeidstakerens arbeidsbyrde. Dette kan
kollegene oppleve som urettferdig forskjellsbehandling, blant annet fordi det i realiteten
gjerne er flere enn den ene arbeidstakeren som opplever at tidspresset er for hgyt. |
tillegg kan den arbeidstakeren som tiltaket retter seg mot fale seg stigmatisert fordi hun
eller han ikke mestrer den store arbeidsmengden. Individuelle tiltak kan derfor para-
doksalt nok skape flere arbeidsproblemer enn de lgser. Dertil kommer at individuelle
tiltak kan ta oppmerksomheten bort fra det generelle arbeidet med a forebygge sykdom
og skader som bgr veere rettet mot alle ansatte, jfr. aml. § 4-1 (2) 1. punktum. Disse
ulempene kan vaere bakgrunnen for at rammedirektivet anbefaler kollektive fore-
byggingstiltak framfor individuelle forebyggingstiltak, jfr. artikkel 6 nr. 2 bokstav h).
En nylig vedtatt nasjonal forskrift om organisering, ledelse og medvirkning har en

tilsvarende bestemmelse, jfr. forskriften § 10-1 bokstav b).**®

15 FOR 2011-12-06-1355: Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning. (Forskriften trer i kraft
1. januar 2013.)
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Det mest narliggende kollektive vernetiltaket ved hayt tidspress er a redusere hver
enkelt arbeidstakers arbeidsbyrde. I mange tilfeller er det ikke store reduksjoner i
arbeidsmengden som skal til for at arbeidstakerne skal oppleve arbeidshverdagen som
overkommelig. Det kan likevel bli ngdvendig a gke bemanningen. Et annet vernetiltak
er a legge til rette for at arbeidstakerne kan arbeide noe overtid nar arbeidsmengden er
for stor. En liten forlengelse av arbeidsdagen eller arbeidsuken gir arbeidstakeren mer
tid til radighet, og dermed unngas eller reduseres hgyt tidspress. Dette tiltaket draftes
narmere i punkt 3.2.2.6. Det ma understrekes at tiltakene som settes inn skal vere
adekvate og malrettede. Ved hayt tidspress er det for eksempel sjelden at ergonomiske
eller kompetansehevende tiltak er det som trengs. Vanligvis vil heller ikke helsefrem-

mende tiltak som stressmestringskurs, treningstilbud eller lignende veere tilstrekkelige.

2353 Oppfelging av tidspressnivaet

Etter reglene om internkontroll har arbeidsgiver plikt til & falge opp tidspressproblemet
og kontrollere at de tiltak som er satt inn har den gnskede effekten pa arbeidstakernes
tidspressniva, jfr. aml. § 3-1 (2) bokstav e) og g). Dersom tiltakene ikke har fort til
varige forbedringer, ma arbeidsgiver iverksette nye tiltak og deretter undersgke effekten
av disse. Det er arbeidsgivers ansvar at internkontrollen i virksomheten pagar kontinu-

erlig.

2.4 Reglene om internkontroll

2.4.1 Oversikt over reglene

Regler om internkontroll ble innfart i arbeidsmiljglovgivningen i 1990 ut fra et gnske

om & styrke virksomhetenes egen aktivitet for & oppna et fullt forsvarlig arbeidsmiljg.*'®
Et annet formal med internkontrollreglene var a effektivisere myndighetenes muligheter
til & fare tilsyn med at arbeidsmiljgreglene overholdes. Hovedreglene om internkontroll

finnes i kapittel 3 i arbeidsmiljgloven, samt i internkontrollforskriften''’. Reglene er

116 NOU 1987:10 punkt 1.5, NOU 1987:32 punkt 1.2 og 1.3
17 FOR-1996-12-06-1127: Forskrift om systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i virksomheter

(internkontrollforskriften)
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neert knyttet til forebyggingstanken som er nedfelt i arbeidsmiljgloven § 4-1 (2)

1. punktum.**® Ved & utave internkontroll eller systematisk helse-, miljg- og sikker-
hetsarbeid som arbeidsmiljgloven kaller det, skal arbeidsmiljgproblemer unngas eller
raskt oppdages og fjernes. Internkontroll, systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid

0g HMS-arbeid brukes her som synonyme begreper.

Internkontrollreglene i arbeidsmiljgloven § 3-1 (2) er til en viss grad overlappende.

En sentral bestemmelse er bokstav c). Her palegges arbeidsgiver a kartlegge farer og
problemer i arbeidsmiljget og pa bakgrunn av dette vurdere risikoforholdene i virksom-
heten. Risikoforholdene omfatter ikke bare risikoen for helseplager eller skade hos
arbeidstakerne, men ogsa risikoen for at virksomheten skader omgivelsene.**® Videre
skal arbeidsgiver utarbeide planer og iverksette tiltak for a redusere den risiko som
eventuelt er avdekket. Dersom resultatet av risikoundersgkelsen tilsier det, skal arbeids-
giver sgrge for lgpende kontroll med arbeidsmiljget og arbeidstakernes helse, jfr.
bokstav g). En annen viktig bestemmelse er kravet i bokstav €). Her heter det at arbeids-
giver skal iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge brudd pa arbeids-
miljgkravene. Den aktiviteten som foreskrives i bokstav c) og e) skal dokumenteres
skriftlig, jfr. internkontrollforskriften 8 5 (2) nr. 6 og 7. Ellers har arbeidsmiljgloven

§ 3-1 (2) ogsa serbestemmelser knyttet til endring i virksomheten, samt om forebyg-

ging og oppfelging av sykefraveer, jfr. bokstav d) og f).

Reglene om internkontroll omfatter i tillegg mer formelle krav om fastsetting av mal for
HMS-arbeidet, fordeling av HMS-ansvaret, informasjon om og opplering i HMS-
arbeid, samt overvaking av HMS-arbeidet, jfr. aml. § 3-1 (2) bokstav a), b) og h), § 3-5

og internkontrollforskriften § 5.

118 Se ogsé NOU 2004:5's. 172
119 Arbeidstilsynet (2004), Jakhelln (2006) s. 634
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2.4.2 Utilsiktede konsekvenser av internkontrollreglene

2421 Fokus pa aktiviteter mer enn pa resultater

Hensikten med internkontrollen er at den skal bidra til & realisere malet om et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg, deriblant et fullt forsvarlig tidspressniva.'?° Her vil jeg rede-
gjere for hvordan visse innebygde svakheter ved reglene kan hindre dem i & fungere

etter intensjonen.

Som tidligere nevnt har det forebyggende perspektivet en framtredende plass i
arbeidsmiljgloven, noe ikke minst internkontrollreglene barer preg av. De aktiviteter
som pabys i arbeidsmiljgloven § 3-1 (2) er i stor grad innrettet mot a redusere sann-
synligheten for at potensielt helsebelastende arbeidsmiljgproblemer skal oppsta.
Reglene regulerer i mindre grad hva arbeidsgiver skal gjare dersom det er avdekket
uforsvarlige arbeidsforhold i virksomheten. Ved brudd pa kravet om et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg har arbeidsgiver plikt til & iverksette effektive tiltak for & gjenopprette
arbeidsmiljget, men dette kommer ikke klart nok fram verken i kapittel 3 eller 4 i
arbeidsmiljgloven. Etter mitt syn har det korrigerende eller gjenopprettende perspek-

tivet fatt for liten plass.*?!

Et problem som er beslektet med dette er faren for at fokus flyttes bort fra arbeids-
miljget og over mot arbeidet med arbeidsmiljget. For eksempel er det fullt mulig at en
virksomhet utfarer mye internkontrollarbeid uten at dette far merkbare effekter pa
arbeidsmiljget. Virksomheten gjennomfarer da det HMS-arbeidet som er minst forplikt-
ende, nemlig kartlegginger, risikovurderinger, utvikling av avviksmeldingssystemer,
skriving av handlingsplaner m.m.. lverksetting av konkrete tiltak som skal forbedre
arbeidsmiljget er det derimot mindre av, og hvis tiltak settes inn, blir de ikke evaluert. |
verste fall er internkontrollen farst og fremst rettet mot & produsere dokumenter som
oppfyller lovens krav.'?? En annen fallgruve er at internkontrollarbeidet blir en egen

120 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 91
121 Se Pederen og Einarsen (2011) s. 396
122 NOU 2004:5 s. 170, St.meld. nr. 17 (2002-2003) s. 28, Karlsen (2010) s. 68, Pedersen (2002) s. 216
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aktivitet i virksomheten som i stor grad lever sitt eget liv atskilt fra og med liten reell

betydning for virksomhetens egentlige aktivitet.*?

En virksomhet kan altsa langt pa vei felge internkontrollreglene samtidig som hgyt
tidspress og andre arbeidsmiljgproblemer vedvarer over lang tid i virksomheten.
Arbeidstakere som engasjerer seg i internkontrollarbeid i slike virksomheter ser at
arbeidet ikke farer til reelle forbedringer av arbeidsmiljget. Etter hvert blir de demorali-

serte og mister troen p& HMS-arbeid.***

2422 Konsekvensene for Arbeidstilsynets tilsyn med tidspressnivaet

Parallelt med at internkontroll ble innfart i virksomhetene ble internkontrollbaserte
tilsyn innfart som en ny tilsynsform i Arbeidstilsynet.*®> Ved internkontrollbaserte
tilsyn kontrollerer Arbeidstilsynet at virksomheten driver internkontroll i samsvar med

reglene i lov og forskrift.

Internkontrollbaserte tilsyn omtales i forarbeidene som et hovedvirkemiddel i tilsyns-
arbeidet”.*? Arbeidstilsynet skal likevel fortsatt drive med tradisjonelle tilsyn der de
kontrollerer at arbeidsmiljget i virksomhetene er i samsvar med lovens krav. Arbeids-
tilsynet har dermed fatt to regelsett de skal fare tilsyn med: Pa den ene siden reglene om
hvordan arbeidsmiljget skal veere, - pa den andre siden reglene om internkontroll og
verne- og miljgarbeidet for gvrig. Hvilke konsekvenser far dette for arbeidstakernes

reelle vern mot uforsvarlig hgyt tidspress?

Dette spgrsmalet kan undersgkes ved a se nermere pa tilsynskampanjen God Vakt! som
Arbeidstilsynet nylig har gjennomfert i 27 av landets sykehus. Tilsynskampanjen
foregikk i to faser, hvorav den farste ble gjennomfart i 2005.'?" | fase en hadde
Arbeidstilsynet et bredt fokus der de undersgkte mange sider ved arbeidsmiljget. Det

12 NOU 1992:20s. 118

124 Arbeidstilsynet (2006) s. 26, Forsberg et al. (2007) s. 28, Steihaug et al. (2008) s. 43
125 St.meld. nr. 17 (2002-2003) s. 27

126 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 65

127 Arbeidstilsynet (2006) se bl.a. s. 4
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ble da konstatert at hayt tidspress var det starste arbeidsmiljgproblemet i sykehusene.*?
Det haye tidspressnivaet skyldes ifglge arbeidstakerne at det var "ubalanse mellom
tildelte ressurser og palagte oppgaver”. Fase to av tilsynskampanjen ble gjennomfart i
2008. Arbeidstilsynet skulle da foreta oppfelgingstilsyn for & undersgke om farste fase

av tilsynskampanjen hadde hatt effekt.

Arbeidstilsynet har offentliggjort tilsynsrapporter og vedtak fra God Vakt!-kampanjen
pa sine nettsider, noe som kan gi et innblikk i hvordan Arbeidstilsynet fgrer tilsyn med
arbeidstakeres tidspressniva. Jeg vil bruke et av sykehusene som eksempel. Etter
tilsynet i 2005 i kampanijens farste fase fikk sykehuset fglgende palegg: “Risiko-
vurdering av organisatoriske forholds betydning for arbeidsmiljget og iverksettelse av
tiltak”. ** Begrunnelsen for pélegget var blant annet at arbeidstakerne i samtlige av
sykehusets divisjoner opplevde et hayt arbeidspress”.**® P& bakgrunn av dette skulle
en forvente at Arbeidstilsynet i oppfalgingstilsynet i 2008 ville kontrollere om
sykehuset hadde foretatt risikovurdering av arbeidspresset og eventuelt iverksatt tiltak
for & redusere arbeidspresset. | tilsynsrapporten fra 2008 er arbeidspress imidlertid ikke
nevnt. Derimot skriver Arbeidstilsynet at sykehuset har mangelfull “forstaelse av og
dokumentasjon pa risikovurdering” og ikke i tilstrekkelig grad gjer "bruk av risikovurd-
eringer i forebyggende HMS-arbeid”. Sykehuset far derfor igjen palegg om ”Gjennom-
faring av risikovurderinger”, noe som riktignok ogsa omfatter vurdering av om tiltak
skal iverksettes. Faktum er at ingen av de seks paleggene sykehuset far i lgpet av hele
tilsynskampanjen er rettet mot det konkrete arbeidsmiljget. Alle paleggene handler om
internkontroll. Fire av paleggene er knyttet til risikovurdering og kartlegging, mens de

to siste dreier seg om HMS-opplearing og overvaking av internkontrollsystemet.

128 Arbeidstilsynet (2006) s. 16, 33

129 arbeidstilsynet.no — Om arbeidstilsynet — Satsninger — Kampanjer fra tidligere ar — God Vakt!
Arbeidsmiljg pa sykehus. Falgende tre dokumenter: 1. Palegg — Ulleval universitetssykehus HF (datert
24. juni 2005) 2. Tilsynsrapport med varsel om pélegg Sykehuskampanjen God Vakt! — Ulleval
universitetssykehus HF (datert 11. sept. 2008) 3. Vedtak om palegg - Sykehuskampanjen God Vakt!
Ulleval universitetssykehus HF — Ulleval (datert 27. feb. 2008) [sitert 23. feb. 2011]

130 Arbeidstilsynet bruker sannsynligvis arbeidspress og tidspress som tilnzrmet synonyme begreper, se
Arbeidstilsynet (2006) s. 20
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Dersom de refererte dokumentene er representative for Arbeidstilsynets tilsynspraksis,
kan det se ut som om Arbeidstilsynet ikke selv tar stilling til om tidspressnivaet pa en
arbeidsplass er fullt forsvarlig. Det Arbeidstilsynet gjar er a identifisere tidspress (eller
arbeidspress) som et arbeidsmiljgproblem, men vurderingen av om tidspressnivaet er
lovstridig og ma reduseres, overlates til arbeidsgiver. Arbeidstilsynets oppmerksomhet
er farst og fremst rettet mot virksomhetens internkontroll. Tanken bak tilsynspraksisen
synes & vere at bare HMS-kunnskapen og HMS-aktiviteten i virksomheten blir hgy

nok, sa vil de nadvendige arbeidsmiljgforbedringene komme av seg selv.

Dette er lite betryggende. Slik jeg ser det er det avgjgrende for arbeidstakernes rettsvern
at Arbeidstilsynet som et ledd i sine tilsyn med tidspressnivaet foretar en rettslig vurder-
ing av om arbeidstakeres tidspressniva er i samsvar med lovens krav. Dette forutsetter
at Arbeidstilsynet utfgrer tradisjonelle tilsyn der det er arbeidsmiljget som er hoved-
saken, - ikke internkontrollen. Det sier seg selv at Arbeidstilsynet neppe noen gang vil
fa ressurser til a fare tilsyn med mer enn en brgkdel av eksisterende virksomheter. | en
stor virksomhet vil dessuten en reell kontroll av tidspressnivaet ngdvendigvis matte
utfgres i form av stikkprgver. Etter min mening kan imidlertid slike stikkprgver ha en
informativ og korrigerende effekt som strekker seg langt ut over de bergrte arbeids-

takere og virksomheter.

2.5 Oppsummerende vurdering

Arbeidsmiljglovens krav til arbeidsmiljget gir arbeidstakere et vern not hgyt tidspress
som i all hovedsak er godt. Likevel er det en ulempe at tidspress som arbeidsmiljgfaktor
er lite synlig bade i loven og andre rettskilder. For uinnvidde er det ikke umiddelbart
lett & se hvilke av arbeidsmiljglovens bestemmelser som er relevante for tidspress og
hvordan disse bestemmelsene forholder seg til hverandre. Dette harmonerer darlig med
omfanget av tidspress som arbeidsmiljgproblem. En annen svakhet ved reglene er at
arbeidsgivers plikt til & iverksette tiltak ved uforsvarlig hayt tidspress ikke er klart nok
formulert i loven. Det burde ogsa tydeliggjeres at tiltakene i ettertid ma evalueres og

falges opp.
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Hvorvidt reglene om internkontroll styrker rettsvernet mot hgyt tidspress er mer
usikkert. Det er positivt at reglene palegger arbeidsgiver a arbeide systematisk og
kontinuerlig med arbeidsmiljgspersmal. Slik internkontrollreglene er utformet og blir
praktisert er det likevel en reell fare for at internkontrollen kan bli en naermest rituell
aktivitet som har liten effekt pa det konkrete arbeidsmiljget i virksomheten. Pa tilsvar-
ende mate kan Arbeidstilsynet i for stor grad bli et ”papirtilsyn” som bruker sine ressur-

ser pa & kontrollere internkontrolldokumenter i stedet for & kontrollere arbeidsmiljget.*3

3 Regler som begrenser arbeidstiden
3.1 Innledning

3.1.1 Begrepene arbeidstid og arbeidsfri

Arbeidstid er ifglge arbeidsmiljgloven § 10-1 (1) "den tid arbeidstaker star til disposi-
sjon for arbeidsgiver”. Arbeidsfri er motsatsen til arbeidstid og defineres i arbeidsmilje-
loven som “den tid arbeidstaker ikke star til disposisjon for arbeidsgiver”, jfr. aml.

8 10-1 (2).

Arbeidsmiljglovens definisjoner ligger tett opp til arbeidstidsdirektivet artikkel 2 der
arbeidstid defineres som “det tidsrum, hvori arbejdstageren er pa arbejdet og star til
arbejdsgiverens radighed under udfarelsen av sin beskeftigelse eller sine opgaver i
overensstemmelse med national lovgivning og/eller praksis™”. Arbeidsfri ("hvile-

periode”) defineres som det tidsrom som ikke er arbeidstid.

Grensen mellom arbeidstid og arbeidsfri er nsermere definert i norsk og internasjonal
rettspraksis.**? Blant annet har EU-domstolens avsagt to dommer om sakalt passiv

tjeneste som omtales i punkt 3.2.1.2.

131 Se Lgvstad (2010)
132 Johansen og Stueland (2011) s. 314 flg.
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3.1.2 Hensynene bak arbeidstidsreglene

Hovedhensynet bak lovreguleringen av arbeidstiden er a verne arbeidstakerne mot en
arbeidstidsordning som pafarer dem og deres nermeste familie ungdige helsemessige
og sosiale belastninger.™*® Skillet mellom helsemessige og sosiale hensyn er ikke skarpt.
Hvis en arbeidstidsordning har negativ effekt pa arbeidstakerens sosiale liv, vil dette i
neste omgang kunne fare til at arbeidstakeren utvikler helseplager. | visse situasjoner
kan helsemessige hensyn likevel komme i konflikt med sosiale hensyn. Dette gjelder for
eksempel der arbeidstaker pa grunn av lang avstand til arbeidsstedet ma bo borte fra
hjemmet i arbeidsperiodene. Arbeidstakeren gnsker da ofte & komprimere arbeidstiden

slik at fritiden i stgrst mulig grad kan tilbringes pa hjemstedet.

Ogsa sikkerhetshensyn taler for en begrensning av arbeidstiden. Funn fra arbeidslivs-
forskningen tyder pa at bade lange arbeidsdager og nattarbeid gker risikoen for arbeids-
ulykker og feil i arbeidsutfarelsen.™** Risikoen er riktignok betydelig mindre ved fast
nattarbeid enn ved roterende skiftarbeid.

Hensynet til virksomhetenes drift og gkonomi kan imidlertid tale for andre arbeids-
tidslgsninger enn hensynet til helse og sikkerhet. Det samme gjelder behovet for & opp-
rettholde ngdvendige samfunnsfunksjoner. Arbeidstidsreglene i arbeidsmiljgloven er et
resultat av en avveining mellom disse kryssende hensynene. Hvordan denne avvein-

ingen skal foretas har helt fra starten vart et kontroversielt og politisk ladet tema.**®

3.1.3 Forsvarlighetskravet gjelder ogsa arbeidstidsordningen

Ifglge arbeidsmiljgloven § 10-2 (1) skal arbeidstidsordningen pa en arbeidsplass vere
slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, samt

at det skal vaere mulig a ivareta sikkerhetshensyn. Bestemmelsen far selvstendig betyd-

133 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 151, Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 36
134 Sigstad Lie et al. (2008) s. 47
135 Jakhelln (2006) s. 276
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ning dersom de konkrete grenser for arbeidstiden som fglger av lovens regler eller

avtaler ikke gir arbeidstakeren tilstrekkelig vern.**

Arbeidsmiljgloven 8§ 10-2 (1) gjentar neermest ordrett kravet som stilles i arbeidsmilje-
loven § 4-1 (2) 2. punktum. Begge bestemmelser ma betraktes som en presisering av
lovens hovedkrav om et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, jfr. aml. § 4-1 (1). Arbeidsmilje-
loven 8§ 4-1 (2) 2. punktum er drgftet ovenfor i punkt 2.3.1 og 2.3.2.

3.1.4 Hvem gjelder lovens arbeidstidsregler for?

3.1.41 Seerregler om arbeidstidsreglenes anvendelsesomrade

Arbeidsmiljgloven § 10-2 (1), (2) og (4) gjelder for alle arbeidstakere som er omfattet
av arbeidsmiljgloven. De gvrige arbeidstidsreglene gjelder for alle arbeidstakere med
unntak av arbeidstakere i ledende stilling og arbeidstakere i serlig uavhengig stilling,
jfr. 8 10-12 (1) og (2). Det framgar av forarbeidene til 1977-loven at det med "ledende”
menes arbeidstakere som innehar klare lederfunksjoner i form av ansvar og myndighet
til & treffe selvstendige avgjgrelser p virksomhetens vegne.*®’ Ledende arbeidstakere
vurderer og avgjar selv behovet for egen arbeidsinnsats. At en arbeidstaker har visse
lederfunksjoner er ikke tilstrekkelig til at vedkommende faller utenfor arbeidstids-
reglene. | grensetilfeller skal det legges avgjerende vekt pa om arbeidstakeren selv

kontrollerer egen arbeidstid.

| forarbeidene til gjeldende arbeidsmiljalov uttales det at arbeidstakere i ’serlig
uavhengig stilling” omfatter dem som ikke har en ledende stilling som definert ovenfor,
men som likevel har overordnede og ansvarsfulle stillinger.*® Det er ikke nok at
arbeidstakerne kontrollerer egen arbeidstid eller har fleksibel arbeidstid. De ma i tillegg
ha en tydelig selvstendighet ved at de selv bestemmer hva de skal gjgre og hva som skal
delegeres til andre, samt nar arbeidet skal gjgres og hvordan arbeidet skal utfares.

Prosjektarbeidere er i utgangspunktet omfattet av alle arbeidstidsreglene i arbeids-

136 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 315
37 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 59
138 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 181
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miljgloven. For gvrig har Direktoratet for arbeidstilsynet tolket unntaksbestemmelsen

relativt snevert.**®

3142 Adgangen til & avtale avvikende arbeidstidsordninger

Arbeidsmiljglovens regler er i utgangspunktet preseptoriske, men loven apner for at det
kan avtales arbeidstidsordninger som avviker fra lovens regler. Slike avtaler kan inngas
pa tre arbeidstakernivaer: 1) Fagforening pa overordnet niva. 2) Lokal forening. 3) Den

individuelle arbeidstaker.

Prinsippet som liger til grunn for avtalereglene er at dess sterre avviket er fra lovens
normalregler, dess hayere arbeidstakernivd ma avtalen inngés pa.**° Dette er basert p&
en antagelse om at det farst og fremst er fagforeninger pa overordnet niva som har den
uavhengighet og de ressurser som skal til for fullt ut & kunne ivareta arbeidstakernes
interesser i arbeidstidsspgrsmal. Pa det individuelle niva kan forventninger og press fra
arbeidsgiver og kolleger, samt eventuell konkurranse mellom arbeidstakerne innebzere
en risiko for at det blir inngatt uheldige og ugnskede arbeidstidsavtaler. Ogsa pa det
lokale niva kan press og andre forhold fare til at det ikke tas tilstrekkelig hensyn til

arbeidstakernes helse og velferd.

| trad med dette er det snevre rammer for hvilke avvik som kan avtales pa det individ-
uelle avtalenivaet. Til gjengjeld kan fagforeninger pa det overordnede niva innga
tariffavtale som fraviker de fleste av lovens arbeidstidsregler, jfr. aml. § 10-12 (4). Med
overordnet niva menes det her fagforening som har innstillingsrett etter arbeidstvist-
loven eller tjenestetvistloven, det vil si fagforeninger med mer enn 10.000 medlem-

mer.l4l

Omfanget av avtalefriheten pa det lokale niva er spesifisert i detaljerte regler i arbeids-

miljgloven og er langt mer begrenset enn pa det overordnede avtaleniva. | tariffoundne

1% Johansen og Stueland (2011) s. 388
140 jakhelln (2006) s. 291

141 Arbeidstvistloven § 11 nr. 1
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virksomheter skal lokale avtaler inngas mellom arbeidsgiveren og "arbeidstakernes
tillitsvalgte”, se for eksempel aml. 10-8 (3) 1. punktum. Siden lovens vilkar her er at
arbeidsgiver er organisert, er det naturlig & tolke "arbeidstakernes tillitsvalgte” i disse
bestemmelsene som arbeidstakere som er valgt av og blant fagorganiserte arbeidstakere
i virksomheten.*? | virksomheter som ikke er bundet av tariffavtale er det kun adgang
til & innga lokal avtale om situasjoner der avvik fra reglene om dggnhvile og ukehvile er

ngdvendig for & unnga alvorlige driftsforstyrrelser, jfr. aml. § 10-8 (3) 5. punktum.

Dersom en lokal arbeidstidsavtale er bindende for flertallet av arbeidstakerne i virksom-
heten, har arbeidsgiveren i de fleste tilfeller adgang til a gjere den gjeldende ogsa over-
for gvrige arbeidstakere som utfarer arbeid “av den art avtalen omfatter”, jfr. aml.
10-12 (5). Et annet spgrsmal er om den enkelte arbeidstaker, — organisert eller ei, — er
forpliktet til & falge avtalen om avvikende arbeidstid. Dette avhenger av innholdet i den
enkeltes arbeidsavtale, samt av de tillitsvalgtes kompetanse til & forplikte de organiserte

arbeidstakerne.**®

3.1.5 Ansvaret for at arbeidstidsreglene blir overholdt

Det framgar klart av loven at overholdelse av arbeidstidsreglene er arbeidsgivers
ansvar, jfr. 8 2-1. Ved forsettlig eller uaktsom overtredelse av arbeidstidsreglene eller
medvirkning til dette kan arbeidsgiveren straffes etter arbeidsmiljgloven § 19-1.
Arbeidstidsordninger omfattes for gvrig av internkontrollreglene i arbeidsmiljgloven

§ 3-1. Det falger av dette at arbeidsgiver blant annet har plikt til kontinuerlig & overvake
og vurdere arbeidstidsordningene, samt iverksette ngdvendige tiltak for & redusere eller

eliminere eventuell risiko som ordningene medfarer.

Arbeidstakere kan ikke straffes for overtredelse av arbeidstidsreglene eller medvirkning
til dette, jfr. aml. § 19-2 (4). Arbeidstidsreglene gjelder dessuten kun i forhold til den
enkelte arbeidsgiver. Arbeidstakere som har flere arbeidsgivere har likevel et ansvar for

at de ikke patar seg mer arbeid totalt sett enn det som er forsvarlig.

142 Johansen og Stueland (2011) s. 306
143 Jakhelln (2006) s. 297
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3.1.6 Oversikt over reglene som behandles

Arbeidsmiljgloven har to hovedgrupper av arbeidstidsregler som tar sikte pa a verne
arbeidstakerne mot helsemessige belastninger. Den farste gruppen er lovens maksimal-
regler om arbeidstidens lengde. Jeg konsentrerer meg om reglene om arbeidsdagens og
arbeidsukens maksimale lengde og gar i liten grad inn pa regler som gjelder lengre
tidsrom. Reglene tolkes i punkt 3.2. | siste del av punktet gis det en samlet vurdering av

reglene.

Den andre gruppen av regler er de arbeidstidsbestemmelsene som er spesielt rettet mot a
sikre arbeidstakernes basale behov for sgvn og hvile. Dette er arbeidsmiljglovens regler
om nattarbeid, samt reglene om sakalt degnhvile og ukehvile. Dggnhvile- og ukehvile-
reglene fastsetter minimumslengden pé den arbeidsfrie perioden mellom arbeidsdagene
og arbeidsukene. Disse reglene er sarlig aktuelle for arbeidstakere som har skiftarbeid.
| forbindelse med nattarbeid kommer jeg ogsa kort inn pa arbeidsmiljglovens regler om

pauser i arbeidstiden. Denne regelgruppen tolkes og vurderes fortlgpende i punkt 3.3.

| punkt 3.4 redegjer jeg kort for rettslige konsekvenser av brudd pa arbeidstidsreglene.

3.2 Arbeidstidens maksimale lengde
3.2.1 Den alminnelige arbeidstiden

32.1.1 Grensene for den alminnelige arbeidstiden

Arbeidsmiljgloven definerer alminnelige arbeidstid som arbeidstid som ikke er overtid.
Loven setter grensen for hvor mye arbeidstakeren kan arbeide i lgpet av 24 timer og sju
dager, her noe forenklet kalt henholdsvis daglig alminnelig arbeidstid og ukentlig
alminnelig arbeidstid. Etter farste ledd i arbeidsmiljgloven § 10-4 skal den alminnelige
daglige arbeidstiden ikke overstige ni timer, mens den alminnelig ukentlige arbeidstid
ikke skal overstige 40 timer. Grensene er de samme for alle yrker uansett arbeidets
innhold og grad av belastning, bortsett fra ved arbeid i tunneler og gruver, se arbeids-

miljgloven 8§ 10-4 (5) bokstav b). For arbeidstakere som arbeider turnus eller skift er
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grensene lavere, - henholdsvis 38 timer eller 36 timer avhengig av i hvor stor grad

arbeidstidsordningen avviker fra ordiner dagtid, jfr. aml. § 10-4 (5) og (6).

De fleste arbeidstakere i Norge er pr. i dag omfattet av avtaler som gir dem en kortere
alminnelig arbeidstid enn det arbeidsmiljgloven foreskriver. Ved tariffoppgjeret i 1986
ble den alminnelige ukentlige arbeidstiden fastsatt il 37,5 timer.'** Fra det samme tids-
punktet har ogsa de fleste skift- og turnusarbeidere hatt kortere arbeidstid enn lovens

maksimalgrenser.

Arbeidsmiljglovens maksimalregler om den alminnelige arbeidstiden er i utgangs-
punktet absolutte. Imidlertid gir arbeidsmiljgloven 8§ 10-5 (1) og (2) adgang til at det
kan avtales at maksimumsgrensene skal veere gjennomsnittlige. Dette betyr at lengden
pa den enkelte arbeidsdag og den enkelte arbeidsuke kan overskride grensene pa
henholdsvis ni timer og 40 timer sa lenge den gjennomsnittlige daglige og ukentlige
arbeidstiden ikke overskrider disse grensene. Pa det individuelle avtaleniva er det ikke
adgang til 4 avtale at den daglige alminnelige arbeidstid skal vere lenger enn ni timer,
jfr. aml. § 10-5 (1). Derimot kan det pa det lokale avtaleniva inngas gjennomsnitts-
beregningsavtale som inneberer at den alminnelige daglige arbeidstiden er opp til ti
timer, jfr. aml. 8 10-5 (2).

Nar det gjelder den ukentlige alminnelige arbeidstiden, kan det bade pa det individuelle
og det lokale niva inngas avtale om gjennomsnittsberegning sa lenge den alminnelige
arbeidstiden ikke overstiger 48 timer i noen enkeltuke, jfr. aml. § 10-5 (1) og (2). Dette
apner for en viss komprimering av arbeidstiden der arbeidstakeren har lang arbeidstid i
noen uker, og deretter tilsvarende kortere arbeidstid i de pafglgende ukene. Pa det
lokale avtalenivaet kan det avtales en ytterligere komprimering av arbeidstiden ved at
48-timersgrensen gjennomsnittsberegnes. Arbeidsmiljgloven setter likevel en absolutt
grense for den alminnelige ukentlige arbeidstiden ved 54 timer, jfr. aml. 8 10-5 (2) siste

punktum.

%4 Fougner og Holo (2006) s. 30
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Som nevnt kan det pa det overordnede avtaleniva inngas avtaler som avviker fra de
fleste av arbeidsmiljelovens regler om arbeidstid. Pa vegne av sykehusansatte leger har
Den norske legeforening inngatt tariffavtaler om arbeidstid som kombinerer det over-
ordnede og det individuelle avtalenivaet. | overordnede tariffavtaler er det avtalt at
sykehusleger kan innga individuelle arbeidstidsavtaler som innenfor visse rammer
avviker fra arbeidsmiljalovens regler. Blant annet kan det avtales at legen skal ta vakter
som varer i inntil 19 “beregnede timer”. ** Formuleringen "beregnede timer” refererer
til at ikke alle timer i alle beredskapsvakter telles fullt ut som arbeidstid, noe som betyr
at vaktene i realiteten er lenger enn 19 timer. De individuelle avtalene skal inngas pa
frivillig basis. | praksis er det likevel vanskelig for den enkelte lege a la vere a innga
slike avtaler, sarlig for leger som er ansatt i midlertidige stillinger.*® Eksemplet viser
etter min oppfatning det problematiske i a overlate arbeidstidsregulering til den enkelte
arbeidstaker. Videre er det betenkelig at den overordnede tariffavtalen ikke legger noen

begrensninger pa hvor ofte sykehuslegene kan arbeide sa lange vakter.

Arbeidsmiljgloven har for gvrig en bestemmelse som gir visse grupper arbeidstakere
rett til redusert arbeidstid dersom dette kan gjennomfares uten vesentlig ulempe for
virksomheten, jfr. aml. 8 10-2 (4). Hvor stor reduksjon som kan kreves, sier loven ikke
noe om. Retten gjelder blant annet arbeidstakere som har behov for redusert arbeidstid
av helsemessige grunner og arbeidstakere som har fylt 62 ar. Uttrykket "vesentlig
ulempe for virksomheten” ma tolkes i lys av arbeidstakerens behov for arbeidstids-
reduksjonen. Det skal foretas en avveining mellom arbeidsgivers og arbeidstakers
interesser.*’ Retten til redusert arbeidstid er i motsetning til de fleste andre arbeidstids-
reglene en privatrettslig rettighet.**® Tvist om denne retten kan bringes inn for tviste-
lgsningsnemnda, jfr. aml. § 10-13.

145 |_egeforeningen (2011) s. 34-35
146 |_egeforeningen (2011) s. 36

147 Johanen og Stueland (2011) s. 325
148 Borgerud (2012)
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3.2.1.2 Seerregler for beredskapstjeneste og andre former for passiv tjeneste

Arbeidsmiljgloven § 10-4 har serregler for beregningen av arbeidstiden ved sakalt
passiv tjeneste. Loven skiller mellom arbeid av “passiv karakter” og beredskapsvakt

utenfor arbeidsstedet.

Arbeid av "passiv karakter” er en arbeidsperiode der arbeidstakeren verken har
arbeidsoppgaver eller plikt til & vise aktpagivenhet bortsett fra i korte tidsrom.** Et
eksempel er sakalt hvilende vakt i helse- og omsorgssektoren. For arbeid som helt eller i
det vesentlige er av passiv karakter kan den alminnelige arbeidstiden forlenges med
inntil halvparten av lengden pa de passive periodene, men likevel ikke med mer enn to
timer i lgpet av 24 timer og ti timer i lgpet av sju dager, jfr. 1. punktum i § 10-4 (2).

Den alminnelige ukentlige arbeidstiden skal ikke overstige 48 timer.

EU-domstolen har i to dommer fastslatt at beredskapstjeneste eller annen sakalt passiv
tjeneste i sin helhet skal regnes som arbeidstid dersom arbeidstakeren ma oppholde seg
pd arbeidsstedet.*® Begge sakene handlet om leger ansatt pa sykehus som hadde bered-
skapsvakt pa sykehuset. | C-151/02 (Jager) skulle andelen aktivt arbeid i gjennomsnitt
ikke utgjegre mer enn 49 % av vakten, og legen hadde et eget rom til disposisjon der han
blant annet kunne sove. Likevel skulle hele vakten regnes som arbeidstid. Det er
vanskelig a se at arbeidsmiljglovens regler om arbeid av "passiv karakter” harmonerer
med disse dommene. Reglene er imidlertid i samsvar med arbeidstidsdirektivets

bestemmelse om maksimal ukentlig arbeidstid, jfr. artikkel 6 bokstav b).

Ved beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet, er hovedregelen i arbeidsmiljgloven at minst
1/5 av beredskapsvakta skal regnes med i den alminnelige arbeidstiden, jfr. § 10-4 (3).
Bestemmelsen kan fravikes ved lokal avtale.

149 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 171
150 ¢-151/02 (premiss 27), C-303/98 (premiss 48)
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3.2.2 Overtid og samlet arbeidstid

3221 Begrepene overtid og merarbeid

Overtidsarbeid er i arbeidsmiljgloven § 10-6 (2) definert som arbeid ut over lovens

grenser for alminnelig arbeidstid.

Ved beregningen av om lovens grenser er overholdt ma overtid skilles fra merarbeid.
Merarbeid er arbeid ut over avtalt arbeidstid som ikke overstiger lovens maksimal-
grenser for alminnelig arbeidstid.*™" Hvis den avtalte daglige arbeidstiden er 5 timer, og
arbeidstakeren en dag arbeider 7 timer, har arbeidstakeren etter loven ikke arbeidet

overtid, men hatt to timer merarbeid.*®

3.2.22 Vilkarene for overtid og merarbeid

Hovedvilkaret for bade merarbeid og overtidsarbeid er at det foreligger et "sarlig og
tidsavgrenset behov”, jfr. aml. § 10-6 (1). Det framgar av forarbeidene at dette vilkaret
er en viderefaring av § 49 nr. 1 fjerde ledd i 1977-loven.™ Hovedvilkaret er derfor
oppfylt blant annet ved uventet arbeidspress og forfall blant arbeidstakerne som
forstyrrer virksomhetens drift. Vilkaret er ogsa oppfylt ved mangel pa arbeidskraft med
spesiell kompetanse som trengs i virksomheten. Det er imidlertid en forutsetning at

arbeidsgiver ikke praktiserer overtid som en fast ordning.

Et tilleggsvilkar er at arbeidsgiver, dersom det er mulig, skal drafte ngdvendigheten av
overtidsarbeidet med arbeidstakernes tillitsvalgte far det iverksettes, jfr. § 10-6 (3).
Draftingsplikten gjelder uansett om det foreligger tariffavtale eller ikke. Begrepet
"tillitsvalgte” ma her derfor tolkes utvidende og omfatter ogsa representanter som
utpekes av arbeidstakerne.

131 Jakhelln (2006) s. 283

152 | tariffavtaler regnes merarbeid for heltidsansatte vanligvis som overtidsarbeid og utlgser krav pa
overtidsbetaling.

153 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 318, Ot.prp. nr. 24 (2005-2006) s. 6
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3.2.23 Arbeidstakers plikt til & arbeide overtid

Arbeidstakeres plikt til 4 arbeide overtid fglger av en antitetisk tolking av arbeidsmiljg-
loven § 10-6 (10) 1. punktum som gir arbeidstakere rett til a bli fritatt for arbeid ut over
avtalt arbeidstid dersom det foreligger helsemessige eller vektige sosiale grunner. | trad
med dette legger juridisk teori til grunn at arbeidstakere har plikt til & arbeide overtid
innenfor de rammer som framgar av arbeidsmiljgloven § 10-6 (4) og (8), med mindre

arbeidsavtalen gir holdepunkter for en annen Igsning.**

Plikten til & arbeide overtid er pa ingen mate uten begrensninger. Arbeidstaker skal
fritas for overtidsarbeid hvis arbeidet uten skade kan utsettes eller utfgres av andre, jfr.
aml. § 10-6 (10) 2. punktum. Videre er det en forutsetning for overtidsarbeidet at det
ikke innebaerer brudd pa kravet i arbeidsmiljgloven § 10-2 (1) om at arbeidstakerne ikke
skal utsettes for fysiske eller psykiske belastninger, samt at arbeidstakerne skal kunne
ivareta sikkerhetshensyn. Overtidsplikten er dessuten uansett begrenset til ti timer i
lapet av sju dager, 25 timer i lgpet av fire uker og 200 timer i lgpet av 52 uker, jfr. aml.
§ 10-6 (7) og (4).

Som allerede nevnt har arbeidstakere etter arbeidsmiljgloven 8 10-6 (10) 1. punktum
rett til & bli fritatt for merarbeid og overtidsarbeid dersom de ber om dette av helse-
messige eller vektige sosiale grunner. Forarbeidene nevner pass av mindre barn og
deltakelse i starre familiebegivenheter som eksempler pa vektige sosiale grunner.'>
Ogsa retten til a bli fritatt for merarbeid og overtidsarbeid er en privatrettslig rettighet.
Tvister om rett til fritak etter denne bestemmelsen avgjares av tvistelgsningsnemnda,
jfr.aml. § 10-13.

3.2.2.4 Kan arbeidsgiver ha plikt til 4 tilrettelegge for overtid?

Det er ikke uvanlig at arbeidsgiver gir en generell instruks om at arbeidstakerne ikke
skal arbeide overtid. Som regel skjer dette av hensyn til virksomhetens gkonomi. Over-
tidsarbeid koster mer for virksomheten enn arbeid i den alminnelige arbeidstiden, jfr.

154 Jakhelln (2006) s. 284, Fougner og Holo (2006) s. 403
155 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 66
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aml. § 10-6 (11). Det kan stilles spgrsmal ved om en slik instruks i alle situasjoner er
lovlig, for eksempel der arbeidstakernes tidspressniva er sa hgyt at det er tvilsomt om
det er fullt forsvarlig. En liten forlengelse av arbeidsdagen eller arbeidsuken ved hjelp
av overtid kan vere en effektiv metode for a redusere tidspresset til et akseptabelt niva.
Arbeidstakeren kan da fordele arbeidsmengden over et noe lengre tidsrom.

| utgangspunktet har arbeidsgiver i kraft av styringsretten adgang til & gi instruks om
stans i bruk av overtid. Hgyesterett har uttalt at arbeidstakere ikke kan arbeide overtid
pa eget initiativ uten & innhente arbeidsgivers samtykke.™® P& den annen side er styr-
ingsretten begrenset blant annet av den tilretteleggingsplikten som falger av arbeids-
miljeloven 88 10-2 (1) og 4-1 (2) 2. punktum. Arbeidsgivers har ogsa en aktivitetsplikt
pa grunnlag av arbeidsmiljeloven § 3-1 (2). Dersom arbeidsgiver har kartlagt, risiko-
vurdert og kontrollert arbeidsmiljget slik arbeidsmiljgloven § 3-1 (2) bokstav ¢) og g)
pabyr, skal arbeidsgiver ha fatt kjennskap til det hgye tidspressnivaet blant de ansatte.
Arbeidsgiver har da ifglge arbeidsmiljgloven § 3-1 (2) bokstav €) plikt til & iverksette
rutiner for a rette opp og forebygge uforsvarlig hgyt tidspress. Dersom det i en slik
situasjon ikke settes inn andre effektive tiltak for a redusere tidspresset, kan arbeids-

giver etter min oppfatning ikke gi instruks om at overtid ikke skal brukes.

| samsvar med dette har arbeidsgiver etter mitt syn ogsa plikt til & lage rutiner for at
arbeidstakerne kan fa overtid registrert og godkjent nar arbeidsforholdene tilsier at
overtidsarbeid i praksis er uunngaelig. | helse- og omsorgssektoren farer mangel pa

slike rutiner til at mange arbeidstakere i praksis arbeider gratis overtid.*’

3225 Grensene for samlet daglig og ukentlig arbeidstid

Samlet arbeidstid er summen av alminnelig arbeidstid og overtid. Arbeidsmiljgloven
setter grenser for samlet arbeidstid i lgpet av 24 timer og 7 dager, her noe forenklet kalt
samlet daglig arbeidstid og samlet ukentlig arbeidstid. Etter arbeidsmiljgloven

8 10-6 (8) skal samlet daglig arbeidstid aldri overstige 13 timer i lgpet av 24 timer.

%6 Rt. 1998 5. 1357 (s. 1365)
%7 Helljesen (2011)
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Bestemmelsen ma ses i sasmmenheng med kravet om elleve timers dggnhvile i arbeids-
miljgloven 8§ 10-8 (1) som drgftes senere i oppgaven. Ved lokal avtale kan samlet
arbeidstid forlenges til inntil 16 timer i lgpet av 24 timer, jfr. aml. § 10-6 (9). Vilkaret
for en slik avtale er at arbeidstakeren far "tilsvarende kompenserende hvile” eller annet

passende vern. Vilkaret drgftes i punkt 3.2.2.6.

For samlet ukentlig arbeidstid er lovens grense 48 timer, jfr. aml. § 10-6 (8). Denne
grensen kan gjennomsnittsberegnes over en periode pa atte uker. Siden beregnings-
perioden er sapass kort, kan ikke arbeidstakerne jobbe lange arbeidsuker i mer enn i
noen fa uker. Dette reduserer behovet for & ha en absolutt grense for samlet ukentlig
arbeidstid, noe arbeidsmiljgloven heller ikke har. Arbeidstidsdirektivet har en maksimal
beregningsperiode pa 4 maneder og apner dermed for starre grad av komprimering av
arbeidstiden enn arbeidsmiljgloven, jfr. artikkel 16 bokstav b).

32226 Kravet om kompenserende hvile eller annet passende vern

| flere av arbeidsmiljglovens bestemmelser er det et vilkar at arbeidstaker skal fa
”kompenserende hvileperioder eller, der det ikke er mulig, annet passende vern”, jfr. for
eksempel aml. 88 10-6 (9), 10-8 (3) og 10-12 (4) 2. punktum. Vilkaret som innebaerer
en gjennomfaring av artikkel 17 nr. 2 i arbeidstidsdirektivet, er knyttet til adgangen til &
fravike lovens arbeidstidsbestemmelser ved avtale pa lokalt eller overordnet niva.
Hensikten med bestemmelsen er & gi arbeidstakeren mulighet til & hente seg inn igjen
etter & ha hatt for eksempel en ekstra lang arbeidsdag eller redusert degnhvile, samt &

forhindre flere dager i strekk med store avvik fra lovens normalregler.**®

Med kompenserende hvile menes det arbeidsfri, dvs. tid der arbeidstakeren ikke star til
disposisjon for arbeidsgiver. EU-domstolen har i flere dommer slatt fast at kompens-
erende hvile skal gis umiddelbart etter den arbeidsperioden det skal kompenseres for.**°

Videre skal den kompenserende hvilen i princippet” utgjgre en sammenhengende

158 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 183
159 C-151/02 (premiss 94), C-428/09 (premiss 50)
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periode som tilsvarer den aktuelle reduksjonen i daglig hvile.**® Hva som ligger i dette
er ikke helt avklart. | juridisk teori nevnes et eksempel der en arbeidstaker med hjemmel
i lokal avtale etter arbeidsmiljgloven § 10-6 (9) har arbeidet fra kl. 08.00 til kl. 24.00.
Arbeidstakeren skal da ikke ga pa arbeid igjen fer tidligst kl. 11.00 dagen etter fordi det
er fgrst da han har hatt elleve timers arbeidsfri i samsvar med arbeidsmiljegloven

§ 10-8 (1).™* Det kan innvendes mot en slik tolkning at arbeidstakeren i dette tilfellet
egentlig ikke far noe kompensasjon for den ekstra lange vakten. Han far bare de elleve

timene arbeidsfri han normalt har krav pa etter arbeidsmiljgloven § 10-8 (1).

Alternativet "annet passende vern” skal kun velges nar det ikke er mulig & gi kompens-
erende hvile og arbeidstakeren derfor ma mgte pa arbeid til vanlig tid. Hva som regnes
som tilstrekkelig vern er ikke utdypet i lovforarbeidene. Dette ma avgjares etter en
konkret vurdering. En neerliggende mulighet er at arbeidstakeren palegges mindre
arbeid enn vanlig og far anledning til a ta flere eller lengre pauser. Eventuelt kan
arbeidstakeren f& en kompenserende hvileperiode pé et senere tidspunkt.*®? Tiltaket bar

etter mitt syn ta hensyn til den enkelte arbeidstakers gnsker og behov.

3.2.3 Gir reglene om arbeidstidens lengde godt nok vern?

Arbeidslivsforskning viser at helserisikoen gker allerede nar den daglige arbeidstiden
overstiger atte timer. Arbeidstakere med lange arbeidsdager har gkt risiko for a fa
psykiske plager, samt sannsynligvis ogsa gkt risiko for muskel- og skjelettplager og
hjerte- og karsykdommer.*®® Ogsd i et sikkerhetsmessig perspektiv er lange arbeids-
dager betenkelige. Studier viser at nar arbeidstiden overstiger atte timer gker risikoen
for arbeidsulykker og feilnandlinger med rundt 50 %, med en kumulativ effekt utover i
arbeidstiden.™® Ved arbeidstid som overstiger tolv timer er ulykkesrisikoen gkt med

100 %. En studie av sykepleiere som arbeidet pa sykehus viste at risikoen for a gjare

160.C-151/02 (premiss 97)

161 Johansen og Stueland (2011) s. 357

162 Johansen og Stueland (2011) s. 394-395
163 Sigstad Lie et al. (2008) s. 6

164 Sigstad Lie et al. (2008) s. 47
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feil var betydelig gkt ved 12,5 timers vakter sammenlignet med vakter som varte i

8,5 timer.®

Denne forskningen tyder pa at arbeidsmiljglovens grenser for arbeidsdagens lengde
ikke alltid gir alle arbeidstakere et tilstrekkelig vern. Imidlertid tilsier annen kunnskap
og allmenn erfaring at de helsemessige og sikkerhetsmessige konsekvensene av lange
arbeidsdager varierer betydelig avhengig av arbeidets art, tidspressnivaet og andre
arbeidsmiljefaktorer. Ogsa hyppigheten av lange arbeidsdager er et vesentlig moment.
Dersom arbeidsgiver i samsvar med arbeidsmiljgloven § 10-2 (1) foretar en konkret og
helhetlig vurdering av en arbeidstakers daglige arbeidstid, er arbeidstakerens vern godt

nok ivaretatt.

Nar det gjelder effekter av lange arbeidsuker, er det forsket mindre pa dette sparsmalet.
Studier tyder pa at risikoen for hjerte- og karsykdommer gker nar den ukentlige arbeids-
tiden overstiger seksti timer.'®® Etter arbeidsmiljalovens regler er det sjelden at arbeids-
uken blir sa lang, men ogsa ved kortere arbeidsuker er det i et verneperspektiv viktig at
arbeidsgiver foretar en forsvarlighetsvurdering av arbeidstakerens ukentlige arbeidstid,
jfr. aml. § 10-2 (2).

3.3 Regler som skal ivareta behovet for sgvn og hvile

3.3.1 Seerregler om nattarbeid

Nattarbeid er i arbeidsmiljgloven definert som arbeid mellom kl. 21.00 og kl. 06.00, jfr.
aml. § 10-11 (1). Ved lokal avtale kan nattarbeid defineres pa en annen mate sa lenge
nattarbeidsdefinisjonen omfatter tidsrommet mellom 00.00 og 06.00 og minst atte av
degnets timer. Av helsemessige grunner er nattarbeid i utgangspunktet forbudt, jfr. aml.
8 10-11 (2). Hvis "arbeidets art” gjer nattarbeid ngdvendig, er det likevel tillatt. For
eksempel kan hensynet til produksjonen eller samfunnets behov gjere det ngdvendig a

arbeide om natten.*®’

165 Rogers et al. (2004) referert i Sigstad Lie et al. (2008) s. 43
166 Knardahl (2011) s. 281
187 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 321
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Arbeidsmiljgloven har flere bestemmelser om kortere arbeidstid for arbeidstakere som
arbeider om natten. Arbeidstakere som ”jevnlig” arbeider mer enn tre timer om natten
skal ha en gjennomsnittlig alminnelig arbeidstid, beregnet over fire uker, som ikke
overstige atte timer i lgpet av 24 timer, jfr. aml. § 10-11 (5). Vilkaret "jevnlig” ma antas
a veere oppfylt for arbeidstakere som har nattarbeid som et fast innslag i sin arbeidsplan.
Videre skal en arbeidsdag som omfatter mer enn tre nattarbeidstimer aldri vare lenger
enn atte timer dersom arbeidet innebaerer “en serlig risiko eller betydelige fysiske eller
psykiske belastninger”, jfr. aml. § 10-11 (6). Det stilles her ikke krav om jevnlig”
nattarbeid, men det ma dreie seg om ekstraordinzrt krevende arbeidsforhold. For-

arbeidene nevner arbeid med tunge psykiatriske pasienter som eksempel.*®®

Begge disse bestemmelsene kan fravikes ved lokal avtale, jfr. aml. § 10-11 (8). Det er
da hovedregelen om maksimalt ni timer daglig arbeidstid som gjelder. Et vilkar for slike
avtaler er at arbeidstakerne sikres kompenserende hvile eller annet passende vern, se

drgftingen ovenfor i punkt 3.2.2.6.

Nattarbeid gker risikoen for sgvnforstyrrelser og hjerte- og karsykdommer, samt sann-
synligvis en rekke andre sykdommer.*®® Ogsa risikoen for arbeidsulykker og feilhand-
linger gker.'™® En méte & redusere bade helse- og sikkerhetsrisikoen pa kan vare & gi
nattarbeidere mulighet til en kort periode med sgvn i arbeidstiden, ofte omtalt som
hgneblund (power nap). Dette praktiseres pa sykehus i Danmark og Sverige.*”* Ordnin-
gen forutsetter som regel at arbeidstakeren ikke arbeider alene. Ifglge arbeidsmiljgloven
har ikke arbeidstakere rett til en lang og sammenhengende pause i arbeidstiden. Nar den
daglige arbeidstiden er minst atte timer, har arbeidstakere kun krav pa "til sammen”
minst en halv time pause, jfr. aml. § 10-9 (1). Arbeidsmiljgloven har heller ingen seer-
regler om pauser ved nattarbeid. Etter min oppfatning gir ikke arbeidsmiljalovens regler

om pauser godt nok vern for arbeidstakere med nattarbeid.

168 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 321

169 Sjgstad Lie et al. (2008) s. 90, 92; Knardahl (2011) s. 281
170 Sjgstad Lie et al. (2008) s. 47

1 hitp://www.orapp.no/nyheter/jobb_og_ledelse/powernap-/
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Etter arbeidsmiljeloven skal arbeidstakere som “hovedsakelig” arbeider om natten fa
tilboud om helsekontroll bade fer tiltredelse og senere med jevne mellomrom, jfr.

8 10-11 (7). Formuleringen “hovedsakelig” skal ifglge forarbeidene tolkes med
utgangspunkt i en heltidsstilling.'"? Reelle hensyn taler for at en halv nattevaktsstilling
bar vare tilstrekkelig for a fylle vilkaret. Dersom nattarbeidet farer til helseplager, kan
arbeidstakere ha rett til & bli overflyttet til dagarbeid, jfr. aml. § 10-2 (2). Forutsetning

er at dette kan gjennomfares uten vesentlig ulempe for virksomheten.

3.3.2 Reglene om dggnhvile

Forskning tyder pa at mennesker trenger ca 11 timer hvile i dagnet for a restituere seg
etter en arbeidsdag.*”® Dette behovet ivaretas av arbeidsmiljglovens krav om at arbeids-
takere skal ha minst 11 timer sammenhengende arbeidsfri i lapet av 24 timer (degn-
hvile), jfr. § 10-8 (1). Den arbeidsfrie perioden skal plasseres mellom to hovedarbeids-
perioder, noe som vanligvis betyr mellom to arbeidsdager. Regelen er i samsvar med
artikkel 3 i arbeidstidsdirektivet. Det er ikke umiddelbart klart hvordan 24-timersperi-
oden skal beregnes, men den mest narliggende tolkningen er at perioden begynner &

lgpe pa det tidspunkt arbeidstakeren kommer pa arbeid.*"

Pa det lokale niva kan det inngas avtale om a redusere den arbeidsfrie perioden ned til
atte timer, jfr. aml. § 10-8 (3). Grensen pa atte timer ma ses i sammenheng med aml.
§ 10-6 (9) som gir adgang til a innga lokal avtale om en samlet arbeidstid pa inntil

16 timer i lgpet av 24 timer. Slik avtale kan bare inngas dersom arbeidstaker sikres
tilsvarende kompenserende hvileperioder eller annet passende vern. Innholdet i dette

vilkaret er draftet ovenfor i punkt 3.2.2.6.

Det er seerlig ved skiftarbeid at dggnhvilen kan bli kortere enn elleve timer. Arbeidstids-

direktivets artikkel 17 nr. 4 gir eksplisitt adgang til & gjgre unntak fra degnhvilekravet

172 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 322
1 Torbjorn Akerstedt 1995, 2001 referert i NOU 2004:5 s. 235
174 Johansen og Stueland (2011) s. 363
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pa elleve timer ved skiftarbeid “each time the worker changes shift”, dvs. for eksempel
mellom kveldsskift og dagskift. En skiftkombinasjon som gir redusert dggnhvile kalles
springskift. "> En vanlig type springskift er at arbeidstakeren arbeider kveldsskift en
dag med dagskift den pafelgende dagen. Dette er et sakalt ubiologisk skift, det vil si en
skiftkombinasjon som roterer mot klokka, noe som regnes som mer helsebelastende enn
en skiftkombinasjon som roterer med klokka. Slike springskift er sveert utbredt i helse-
og omsorgssektoren. For eksempel kan sykepleiere ha en todelt turnusordning der de
har dagvakt som starter kl. 07.30 dagen etter at de har arbeidet kveldsvakt fram til

kl. 22.30. De far da en degnhvile pa kun 9 timer, altsa to timer mindre enn lovens
hovedregel. Etter et slikt springskift har sykepleieren enten dagvakt, kveldsvakt eller en
fridag. I alle disse tilfellene er kravet om kompenserende hvile oppfylt, men jeg har
vanskelig for & se at det i seerlig grad reduserer helsebelastningen ved springskift. Leger
som arbeider pa sykehus har for gvrig en tariffavtale pa overordnet plan som apner for

individuelle avtaler om degnhvile pa kun 8 timer.*"®

Springskift medfarer i de fleste tilfeller at arbeidstakeren far for lite sgvn. Det er vel-
dokumentert at dette har negative helseeffekter.*’” P& denne bakgrunn er det overrask-
ende at den utbredte bruken av springskift i helse- og omsorgssektoren er sa lite
diskutert. Etter mitt syn burde loven i det minste innfgre begrensninger nar det gjelder

hyppigheten av springskift.

3.3.3 Reglene om ukehvile

Arbeidsmiljgloven har ogsa bestemmelser som skal sikre at arbeidstakerne med jevne
mellomrom far en lengre friperiode. Ifalge arbeidsmiljgloven § 10-8 (2) skal arbeids-
takere ha en sammenhengende arbeidsfri periode pa minimum 35 timer i lgpet av sju

dager. Ordlyden i § 10-8 (2) er ikke entydig nar det gjelder hvilket starttidspunkt som
skal velges ved beregningen av den arbeidsfrie perioden. Arbeidstilsynet legger til

grunn at sjudagersperioden starter mandag kl. 00.00 og varer til sgndag kl. 24.00

5 NOU 2008:17 s. 106
176 | egeforeningen (2011) s. 34-35
177 Knardahl (2011) s. 281, NOU 2004:5 s. 235
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dersom ikke noe annet er avtalt mellom partene.'’® Fra et vernesynspunkt er denne
beregningsmaten uheldig fordi kravet om ukehvile da kan oppfylles ved at ukehvilen
plasseres i hver ende av to sjudagersperioder. Arbeidstakerne vil i sa fall arbeide tolv
dager i strekk uten fri. Vernehensyn taler derfor for at sjudagersperioden starter hver
gang arbeidstakeren kommer pa arbeid etter a ha hatt minimum 35 timers hvile. Med en
slik beregningsmate blir det ikke mulig & komprimere arbeidstiden i samme grad som

beskrevet ovenfor.

Pa det lokale niva kan det avtales at ukehvilen reduseres ned til 28 timer, jfr. aml.
§ 10-8 (3). Vilkaret er at arbeidstaker sikres tilsvarende kompenserende hvileperioder

eller annet passende vern, se punkt 3.2.2.6.

Sa vidt jeg kjenner til finnes det ikke forskning som har pavist negative helseeffekter av
redusert ukehvile. Pa bakgrunn av dette synes arbeidsmiljglovens bestemmelser om
ukehvile & gi et tilstrekkelig vern, forutsatt at den arbeidsfrie perioden plasseres mellom

de to sjudagersperiodene som beskrevet ovenfor.

3.4 Kort om rettslige konsekvenser av brudd pa arbeidstidsreglene

Arbeidstilsynet er det forvaltningsorganet som farer tilsyn med at virksomhetene falger
arbeidstidsreglene, jfr. aml. § 18-1 (1). Arbeidsmiljgloven legger til rette for Arbeids-
tilsynets kontroll gjennom bestemmelser blant annet om arbeidsplan, oversikt over
arbeidstiden og opplysningsplikt, jfr. aml. 8§ 10-3, 10-7, 18-5. Ved brudd pa arbeids-
tidsreglene kan arbeidsgiver fa palegg om a sgrge for a rette opp i forholdet, jfr. aml.

§ 18-6. Dersom palegget ikke falges, kan virksomheten ilegges tvangsmulkt etter
arbeidsmiljgloven § 18-7. Arbeidstilsynet kan ogsa stanse aktiviteten i virksomheten,
jfr.aml. § 18-8.

Forsettlig eller uaktsom overtredelse av arbeidstidsbestemmelsene kan medfare straff
for arbeidsgiver i form av bgter eller fengsel, jfr. aml. § 19-1. I tillegg til de som

omfattes av arbeidsgiverbegrepet kan ogsa “innehaver av virksomhet” padra seg et

178 Johansen og Stueland (2011) s. 364
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straffansvar etter denne bestemmelsen. Det er ikke uvanlig at Arbeidstilsynet politian-
melder grove brudd pa arbeidstidsreglene. Dette skjedde for eksempel i Adecco-saken
fra vinteren 2011 der det blant annet kom fram at pleiere ved et sykehjem arbeidet
opptil 84 timer i uka.*”® Ogsa Trondheim kommune ble politianmeldt da det et &r ble
avdekket en rekke brudd pa arbeidstidsreglene, deriblant ca 2000 tilfeller der ansatte i

pleie- og omsorgssektoren hadde arbeidsdager som overskred grensen pa 13 timer.*®

For gvrig kan brudd pa arbeidstidsreglene ogsa utlgse lgnnskrav fra bergrte arbeids-
takere. | Adecco-saken ble det i ettertid utbetalt store belgp i overtidsgodtgjarelse.

4 Hovedkonklusjoner

Arbeidsmiljglovens krav til arbeidsmiljget gir arbeidstakere i utgangspunktet et godt
vern mot hgyt tidspress. Problemene er farst og fremst knyttet til etterlevelsen av og
eventuelt kunnskapen om lovens bestemmelser, noe som igjen kan ha sammenheng med
lovens utforming. Fraveret av tidspress og beslektede fenomener bade i arbeidsmiljg-
loven og andre rettskilder star i pafallende kontrast til omfanget og konsekvensene av
heyt tidspress i arbeidslivet. En arsak til dette fraveeret kan vare at tidspress betraktes
som noe "alle” arbeidstakere er rammet av. Man overser da at enkelte yrker og sektorer
er betydelig mer utsatt for hayt tidspress enn andre.

Slik jeg ser det vil arbeidstakeres rettslige vern mot hgyt tidspress styrkes dersom tids-
press direkte eller indirekte blir eksplisitt regulert i arbeidsmiljeloven pa linje med
enkelte andre psykososiale arbeidsmiljgfaktorer. Utenlandsk lovgivning viser at dette er
mulig. Den finske arbeidsmiljgloven fra 2002 har en bestemmelse som palegger

arbeidsgiver & tilpasse arbeidsmengden til arbeidskraftressursene i virksomheten.*®! En

1 Gedde-Dahl (2011)
180 Ringseth (2011)
181 NOU 2004:5 s. 46. Det tas forbehold om at loven kan vaere endret.
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annen lovendring som ville styrket vernet er at arbeidsgivers aktivitetsplikt ved lov-

stridige arbeidsmiljgforhold framgikk klarere av loven.

Hvorvidt internkontrollreglene i arbeidsmiljgloven styrker arbeidstakeres rettsvern mot
hgyt tidspress, avhenger av hvordan de blir praktisert. Dersom Arbeidstilsynets forst og
fremst kontrollerer virksomhetens internkontrollsystem i stedet for virksomhetens
konkrete arbeidsmiljg, bidrar dette ikke til & styrke rettsvernet. | praksis overlates da
forsvarlighetsvurderingen av tidspressnivaet til arbeidsgiver. Etter min mening er det
avgjerende for arbeidstakernes rettslige vern at Arbeidstilsynet utgver en reell kontroll

med tidspressnivaet i virksomhetene.

I motsetning til reglene som verner mot uforsvarlig hgyt tidspress er arbeidstidsreglene i
arbeidsmiljgloven godt utbygde og har i en arrekke veert gjenstand for stor oppmerk-
somhet fra lovgiver. Fra et helsemessig perspektiv gir lovens maksimalregler om
arbeidstidens lengde et tilstrekkelig vern dersom arbeidsgiver foretar den forsvarlighets-
vurderingen av arbeidstiden som loven krever. Mer problematiske er reglene som skal
ivareta arbeidstakernes behov for sgvn og hvile. Til tross for at regelen om elleve timers
dagnhvile medisinsk sett er en av de best begrunnede arbeidstidsreglene, apner loven
likevel for at det kan inngds lokal avtale om springskift som en fast ordning i virksom-
heten. Det settes heller ingen grense for hyppigheten av slike springskift. Ogsa retten til
pauser i arbeidstiden er for svak i arbeidsmiljgloven, serlig ved nattarbeid. For a
redusere helserisikoen ved nattarbeid burde arbeidstakere som jevnlig arbeider om
natten ha rett til minst en halvtimes sammenhengende pause der de ogsa far mulighet til

a sove.
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5 Kilder

5.1 Lovgivning og konvensjoner

Lover

1927 Lov av 5. mai 1927 nr 1 om arbeidstvister (arbeidstvistloven)

1956 Lov av 7. desember 1956 nr. 2 om arbeidervern (opphevet) (1956-loven)

1977 Lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.
(opphevet) (1977-loven)

1980 Lov av 13. juni 1980 nr. 42 om leger (opphevet) (legeloven)

1999 Lov av 2. juli 1999 nr. 64 om helsepersonell m.v. (helsepersonelloven)

2001 Lov av 15. juni 2001 nr. 93 om helseforetak m.m. (helseforetaksloven)

2005 Lov av 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern
mv. (arbeidsmiljgloven) (aml.)

Forskrifter

FOR-1986-03-21-745

FOR-1996-12-06-1127

FOR-2005-07-05-715
FOR-2005-07-05-716

FOR-2005-12-16-1567

FOR-2011-12-06-1355

Forskrift om arbeidsmiljglovens anvendelse pa
virksomhet i jordbruk og skogbruk som ikke sysselsetter
arbeidstaker

Forskrift om systematisk helse-, miljg- og sikkerhets-
arbeid i virksomheter (internkontrollforskriften)
Forskrift om arbeid som utfgres i arbeidstakers hjem
Forskrift om husarbeid, tilsyn og pleie i privat
arbeidsgivers hjem eller hushold

Forskrift om unntak fra arbeidsmiljgloven for visse typer
arbeid og arbeidstakergrupper

Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning.
(forskriften trer i kraft 1. januar 2013)
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EU-direktiver

Rdir 89/391/EQF Radets direktiv 89/391/E@F af 12. juni 1989 om ivaerksattelse af
foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og
sundhed under arbejdet (rammedirektivet)

EP/Rdir 2003/88/EF Europa-parlamentets og Radets direktiv 2003/88/EF af
4. november 2003 om visse aspekter i forbindelse med tilrette-
lzeggelse af arbejdstiden (arbeidstidsdirektivet)

Konvensjoner

Konvensjon om beskyttelse av menneskerettighetene og de grunnleggende friheter,

Roma, 1950 (Den europeiske menneskerettskonvensjon — EMK)

5.2 Rettspraksis

Norsk rettspraksis

Rt. 1998 s. 1357

Rt. 2000 s. 1602

Rt. 2001 s. 668

TAHER-2005-182733 (Lovdata Online)

Praksis fra EU-domstolen
C-303/98 (Dom 3. oktober 2002) (SIMAP)

C-151/02 (Dom 9. september 2003) (Jager)
C-428/09 (Dom 14. oktober 2010) (Union Syndicale Solidaires Isére)

5.3 Forarbeider og stortingsmeldinger

NOU 1987:10 Internkontroll i en samlet strategi for arbeidsmiljg og
sikkerhet
NOU 1987:32 Internkontroll i virksomhetenes og tilsynsorganenes

arbeide med arbeidsmiljg og sikkerhet
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NOU 1992:20 Det gode arbeidsmilja er lannsomt for alle

NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget. Et arbeidsliv for trygghet,
inkludering og vekst

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

NOU 2010:13 Arbeid for helse. Sykefraveer og utsteting i helse- og
omsorgssektoren

Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) Om lov om arbeidervern og arbeidervern m.v.

Ot.prp. nr. 41 (1975-1976)  Om arbeidstid, oppsigelsesvern, arbeidstilsyn m.v. i lov
om arbeidervern og arbeidsmiljg

Ot.prp. nr. 13 (1998-1999)  Om lov om helsepersonell m v (helsepersonelloven)

Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)  Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
(arbeidsmiljgloven)

Prop. 130 L (2010-2011) Endringer i folketrygdloven (ny ufaretrygd og
alderspensjon til ufgre)

St.meld. nr. 17 (2002-2003) Om statlige tilsyn
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