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ENDRINGER | ARBEIDSMILJALOVEN FRA 1. JANUAR 2010

Arbeidsdepartementet fremmet varen 2009 en rekke forslag til endringer i arbeidsmiljgloven knyttet til blant annet HMS,
arbeidstid og stillingsvern og handheving av reglene i arbeidsmiljgloven. Lovendringene tradte i kraft 1. januar 2010. Vi
skal i dette nyhetsbrevet gi en kort oversikt over noen av de mest sentrale lovendringene.

Stillingsvern m.v.

Midlertidig ansettelse - firedrsregelen ved midlertidig ansettelse
Etter arbeidsmiljgloven har ansatte som har vaert sammenheng-
ende midlertidig ansatt i mer enn fire ar krav pa fast ansettelse
(den sakalte firedrsregelen). Arbeidsmiljgloven § 14-9 (5) er na
endret med det formal & klargjare rekkevidden av bestemmelsen.
Dette gjares ved at det positivt angis i lovteksten i hvilke tilfel-
ler den sakalte firedrsreglen kommer til anvendelse, og videre
at det angis positivt i bestemmelsen at rettsvirkningen av sam-
menhengende midlertidig ansettelse utover fire ar vil veere at
arbeidstakeren skal anses som fast ansatt.

Nar det gjelder beregningen av firearsregelen, skal bemerkes at
Hayesterett i en dom fra mai 2009 uttaler at sykefravaer utover
en viss lengde vil komme til fradrag i beregning av tjenestetiden.
Rettstilstanden per i dag er dermed slik at man ved beregningen
av om firedrsregelen er oppfylt, ma se hen til sykefraveer av en
viss varighet.

Frist for & kreve & fortsette i stillingen ved tvist om ulovlig mid-
lertidig ansettelse

Etter arbeidsmiljgloven 8 15-11 (1) og (2) har en arbeidstaker rett
til 4 fortsette i stillingen ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er
brakt til opphar. Dette gjelder likevel ikke ved tvist om avskjed,
oppsigelse i prgvetiden, for innleid arbeidstaker eller midlertidig
ansatt, jf. 8 15-11(3). I slike tilfeller kan retten, etter krav fra ar-
beidstaker, bestemme at arbeidsforholdet likevel skal fortsette
inntil saken er rettskraftig avgjort. Det var ikke konkret angitt i
bestemmelsens tredje ledd at det gjaldt en frist for & gjare gjel-
dende et slikt krav om & fortsette i stillingen. 18 15-11(3) er det
nd inntatt ett nytt annet punktum, hvor det angis at det gjelder
en frist for & gjare krav gjeldende om 4 fortsette i stillingen ogsa
i slike tilfeller. Fristen for & gjare et slikt krav gjeldende er atte
uker regnet fra det tidspunkt arbeidstaker fratradte eller fra for-
handlingenes avslutning.

Retten til & fortsette i stillingen ved nedleggelse av virksomhet —
domstolsbehandling av sparsmal om fratredelse
| §15-11 (2) er nd inntatt at retten til 4 fortsette i stillingen gjel-
der i alle oppsigelsessituasjoner, ogsa der oppsigelsen skyldes
hel eller delvis nedleggelse av en virksomhet. | lovforslaget ble
det presisert at formalet med forslaget var a klargjgre at prose-
dyren i nedleggelsestilfellene er at domstolene alltid skal foreta
en pregving av retten til & fortsette i stillingen der oppsigelsen
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bestrides. Endringen innebzerer ingen materiell endring, og det
vil derfor i de fleste tilfeller veere slik at arbeidsgiver vil ha gode
muligheter for @ f& medhold i at arbeidstaker skal fratre stillingen
under en arbeidsrettstvist i nedleggelsestilfellene.

Fortrinnsrett for arbeidstakere med redusert arbeidstid — avkla-

ring av prioritet

Det er nd inntatt at et nytt punktum i § 10-2 (4) som avklarer

prioritet for arbeidstakere med redusert arbeidstid og som gnsker

en gkning i stillingsprosent. Prioritetsrekkefglgende mellom for-
trinnsberettigede vil etter dette vaere:

1. Fast ansatte som er sagt opp pa grunn av virksomhetens for-
hold, samt de som har valgt redusert stilling framfor oppsi-
gelse (8 14-2)

2. Deltidsansatte (8 14-3)

3. Midlertidig ansatte som pa grunn av virksomhetens forhold
ikke far fortsatt ansettelse (8 14-2 (2) farste punktum)

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

5. Ansatte som utgver reservasjonsrett etter reglene om virk-
somhetsoverdragelse (8 16-3 (3))

Draftingsplikten ved oppsigelse

Det er nd inntatt en presisering i arbeidsmiljgloven 8 15-1 slik
at det ogsa fremgar av ordlyden at den konkrete utvelgelsen av
hvem som skal sies opp er omfattet av draftingsplikten. Etter
dette klargjeres at bade kriteriene som legges til grunn for ned-
bemanningsprosessen, hvordan disse er anvendt overfor “draf-
tingsmotparten” og resultatet av utvelgelsesprosessen, vil vaere
tema i draftingsmatet. | lovforslaget ble det uttalt at det ikke var
meningen at bruken av kriteriene for utvelgelse skal kobles til
andre arbeidstakere pa en slik mate at personlige opplysninger
om disse fremkommer. Etter omstendighetene vil det eksem-
pelvis veere legalt & ta sosiale hensyn i utvelgelsesprosessen.
| draftingsmate etter 8 15-1 skal det séledes ikke redegjares for
konkrete opplysninger om for eksempel sykdom, familieforhold
osv. som det eventuelt matte veere lagt vekt pa ved utvelgelsen i
forhold til andre arbeidstakere.

Aldersgrenser og aldersdiskriminering

Pa basis av en intern utredning om aldersgrensen i lys av forbudet
mot aldersdiskriminering, konkluderte departementet med at den
na opphevede § 15-7 (4), som gav arbeidsgiver adgang til oppsi-
gelse av arbeidsforholdet etter fylte 70 ar, ikke var i strid med for-
budet mot aldersdiskriminering. Tilsvarende ble det lagt til grunn
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av departementet at det ikke ville vaere i strid med forbudet mot
aldersdiskriminering & apne for bedriftsfastsatte ordninger knyt-
tet til pliktmessig avgangsalder, under visse forutsetninger - som
blant annet legitime sysselsettings- eller arbeidsmarkedshensyn
eller hensynet til helse og sikkerhet, og under forutsetning av at
avgangsalderen ikke settes lavere eller omfatter flere grupper
enn det som er ngdvendig for & oppna formalet.

Uttalelsene i lovforslaget om aldersgrenser og aldersdiskrimine-
ring gir likevel ikke, etter var oppfatning, en endelig avklaring i
forhold til adgangen til & operere med sakalte bedriftsfastsatte
ordninger knyttet til pliktmessig avgangalder far fylte 70 ar, ty-
pisk ved fylte 67 ar. Bedriftsfastsatte og avtalebaserte ordninger
knyttet til pliktmessig avgang fer fylte 70 & ma derfor fortsatt
undergis en konkret vurdering i forhold til de hensyn som forbudet
mot aldersdiskriminering skal ivareta. Det er forventet at departe-
mentet vil komme tilbake til sparsmélene knyttet til aldersgrenser
i forbindelse med implementeringen av pensjonsreformen.

Opphevelse av § 15-7 (4) og innfaring av formkrav ved opphar pé
grunn av alder

For & markere forskjellen mellom en ordinaer oppsigelse og opp-
har pa grunn av alder, og for & sikre at alle arbeidstakere far en
rimelig periode til 8 forberede seg pa avgang, er det innfart en ny
bestemmelse knyttet til opphgr av arbeidshold pa grunn av opp-
nadd aldersgrense. Bestemmelsen er inntatt som ny § 15-13a.
Denne vil gjelde bade ved opphar av arbeidsforhold pa grunnlag
av lovens aldersgrense eller en lavere aldersgrense basert pa an-
net gyldig rettsgrunnlag.

Etter § 15-13a skal arbeidsgiver gi et skriftlig varsel med 6 mane-
ders frist i alle tilfeller hvor et arbeidsforhold bringes til opphar
pa grunn av oppnadd aldersgrense. Varslingsfristen lgper fra og
med farste dag i maneden etter at varselet er kommet frem til
arbeidstaker. Konsekvensen av at varsel ikke gis i tide, vil veere
at arbeidstaker ikke har plikt til & fratre far 6 maneder er gatt fra
varsel ble gitt. For arbeidstaker gjelder ogsa et tilsvarende krav
om varsel, men med en varslingsfrist pa 1 maned. | tillegg er det
innfart en rett for arbeidstaker til en avslutningssamtale far varsel
om opphgr av arbeidsforhold pa grunn av aldersgrenser gis.

Helse, miljg og sikkerhet m.v.

Risikovurdering av alenearbeid og bruk av prestasjonslann ved
risikofylt arbeid

Arbeidsmiljglovens generelle bestemmelse om krav til arbeids-
miljget (8 4-1) er endret slik at det tydeliggjares at det stilles krav
om risikovurdering ved sdkalt alenearbeid og at det presiseres
at prestasjonslgnn (som for eksempel akkordavlgnning) ikke méa
benyttes i de tilfeller dette kan fa vesentlig betydning for sik-
kerheten til arbeidstakerne. Det vil dog veere en presumsjon for
at tariffbaserte Iannssystemer ikke vil veere i strid med loven pa
dette punkt.
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Hjemmel for godkjenningsordning for bedriftshelsetjeneste m.v.
Departementet fastsatte 11. februar 2009 ny forskrift om hvilke
virksomheter/bransjer som skal veere tilknyttet bedriftshelse-
tjeneste ("bransjeforskriften”). Etter den nye forskriften utvides
kravet om obligatorisk plikt til @ ha bedriftshelsetjeneste for
atte nye bransjer; helse- og sosialsektoren, undervisningssekto-
ren, fiskeoppdrett og klekkerier, gjenvinning, vakttjenester, fri-
sgrbransjen, kraft- og vannforsyning og produksjon av tekstiler.
Den nye bransjeforskriften tradte i kraft 1. januar 2010. | denne
forbindelse er det gjort en presisering i arbeidsmiljgloven § 3-3
(1) som innebaerer at de arbeidsgivere som etter loven har plikt
til & knytte til seg bedriftshelsetjeneste ma benytte en godkjent
bedriftshelsetjeneste.

Arbeidstidshestemmelser — skift- og turnusarbeid

| trdd med prinsippet om gradvis reduksjon av arbeidstid i forhold

til mengden av sékalte ulempetimer, er loven na endret i forhold

til tredelt skift- og turnusarbeid med innslag av sgndagsarbeid.

Endringene medfarer ingen endringer for:

* arbeid pd to skift som regelmessig drives pa sgn- og helge-
dager

* sammenlignbart turnusarbeid som regelmessig drives pa
s@n- og helgedager

» arbeid som innebeerer at den enkelte arbeidstaker ma ar-
beide minst hver tredje sgndag

* arbeid som hovedsakelig drives om natten

» dagnkontinuerlig og helkontinuerlig skiftarbeid og sammen-
lignbart turnusarbeid

Gradvis kompensasjon for tredelt skift- og turnusordninger med
innslag av sendagsarbeid

For arbeidstakere med tredelt skift- og turnusarbeid med innslag
av sgndagsarbeid er det fra 1. januar 2010 innfgrt en ordning
med gradvis kompensasjon for ubekvem arbeidstid. Slik gradvis
kompensasjon vil etter departementets mening bidra til en na-
turlig glidning mellom de arbeidstidsordninger som innebzerer 38
timers uke og de som gir 36 timers uke.

Lovendringen innebaerer at for arbeidstakere som gar pa tredelt
skift- og turnusarbeid som ikke gir rett til tidskompensasjon etter
de tidligere bestemmelsene, men som innebaerer at den enkelte
arbeidstaker ma arbeide minst hver tredje sgndag, skal den al-
minnelige arbeidstiden reduseres ved at hver time arbeidet pa
sgn- og helgedag, jf. arbeidsmiljgloven § 10-10 (1) regnes lik 1
time og 10 minutter, og hver time arbeidet om natten, jf. arbeids-
miljgloven 8 10-11 (1) regnes lik 1 time og 15 minutter. Det er
presisert i bestemmelsen at den nedre grensen for alminnelig ar-
beidstid ved slikt tredelt skift- og turnusarbeid likevel ikke kan bli
lavere enn 36 timer per uke.

Ettersom denne type “tidskompensasjonen” ikke relaterer seg til
faktisk utfgrt arbeid, ble det i lovforslaget presisert at tidskompe-

SHANGHAI o KOBE



WWW.WrI.No

nasjonen ikke skal regnes med i forhold til grensene for overtid/
merarbeid/samlet arbeidstid i arbeidsmiljgloven § 10-6 (2) til (9).
Pa samme mate vil regelen om overtidstillegg i arbeidsmiljaloven
§ 10-6 (11) ikke komme til anvendelse pd "kompensasjonsminut-
tene”.

Krav om reell “rotasjonsordning”

| lovforslaget ble det uttalt at ordningen med slik gradvis kom-
pensasjon for ubekvem arbeidstid bare skulle gjelde for arbeids-
takere som har “ordinaert” skift- og turnusarbeid. Det stilles med
andre ord krav om reell rotasjon i arbeidstid, der man skifter fra
dag, kveld og natt. | dette ligger at det ma veere en rullerende
arbeidsplan slik at arbeidstidens plassering for den enkelte ar-
beidstaker varierer i dagnet eller i uken.

Sporadisk eller enkeltstdende arbeid pa henholdsvis natt eller
sgndag vil ikke veere tilstrekkelig til @ oppnd “tidskompensasjon”.
Departementet papeker at anslagsvis 3/4 av arbeidstiden ma
vaere om natten for at arbeidsmiljgloven § 10-4 (4) bokstav d om
redusert arbeidstid for nattarbeid skal gjelde. Ut fra dette mener
departementet det er naturlig at kravet om rotasjon ikke vil vaere
oppfylt dersom mer enn 3/4 av arbeidstiden er pa natt. Det inne-
baerer at minimum 1/4 av vaktene ma ligge pa et annet tidspunkt
enn natt.
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FOR MER INFORMASJON, KONTAKT:

Jan L. Backer, partner

Leder firmaets kompetansegruppe for arbeidsrett.

Han arbeider hovedsaklig med arbeidsrett og generell
kontraktsjuss, og har mange ars erfaring knyttet til
abeidsrettslige problemstillinger som ansettelsesavtaler,
oppsigelser, omorganiseringer, restruktureringer samt
kjgp og salg av bedrifter.

e-post: jlb@wr.no, mobil: 913 75 815

Kai Ove Roseth, senioradvokat

Nestleder for firmaets kompetansegruppe for arbeids-
rett. Han bistar norske og internasjonale selskaper i
arbeidsrettslige spgrsmal knyttet til bl.a. ansettelse,
oppsigelse, virksomhetsoverdragelse, arbeidsinnleie og
bruk av utenlandsk arbeidskraft, kollektiv arbeidsrett og
med arbeidsrettslige tvister.

e-post: kor@wr.no, mobil: 970 55 550

Simen Smeby Lium, advokat

Tilknyttet firmaets virksomhetsgruppe for Handel,
Industri og Offentlig virksomhet. Han arbeider seerlig
med arbeidsrettslige problemstillinger.

e-post: ssl@wr.no, mobhil: 915 16 822
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