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Forord

Dette notatet har en dobbel bakgrunn. For det forste er det skrevet som et problemno-
tat til det regjeringsoppnevnte Arbeidslivslovutvalget, med planlagt behandling 15.-16.
oktober 2002. Notatet knytter an til utvalgets mandatpunkt om forholdet mellom lovre-
gulering og avtaleregulering pa arbeidslivsomridet. For det andre inngir det i publise-
ringen fra Fafo sitt strategiske instituttprogram De kollektive aktorenes rolle pa arbeidsmarke-
det, finansiert av Arbeids- og administrasjonsdepartementet og Kommunal- og
regionaldepartementet.

Under notatets punkt 4 gjores det bruk av et stort antall tariffavtaler. Avtalene er en-
ten landsdekkende, eller de har en organisasjon som part pa arbeidsgiversiden. Det er
tilstrebet bade representativitet og bredde i gjennomgangen av tariffavtalene, blant annet
basert pa et omfattende tariffavtalearkiv som er bygget opp innenfor rammene av insti-
tuttprogrammet. Analysen har tatt utgangspunkt i gjeldende avtalebestemmelser, med
mulighet for 4 kontrollere endringer i forhold til eldre avtaler. Bortsett fra i enkelte tilfel-
ler har det ikke veart ansett som praktisk mulig 4 innhente partenes kommentarer til
tolkningen av tariffavtalene. Det understrekes derfor at analysen 1 hovedsak er basert pa
den trykte teksten i avtalene.

Takk til Stein Evju, Eli Mette Jarbo, Mona Nzass og Per Stang for gode rid og kom-
mentarer til tidligere utkast.

Oslo, september 2002
Torgeir Aarvaag Stokke



1 Bakgrunn

Notatet omhandler forholdet mellom lovregulering og tariffavtaleregulering nar det
gjelder arbeidsmiljolovens bestemmelser. Notatet inneholder en prinsipiell/overordnet
diskusjon av de to reguleringsformene, presenterer situasjonen i dag nar det gjelder sam-
spillet mellom lov og avtale samt setter den norske situasjonen inn i en skandinavisk
kontekst. Avslutningsvis diskuteres ogsa virkningene av okt adgang til 4 fravike be-
stemmelser i arbeidsmiljoloven ved tariffavtale. Formalet med notatet er todelt: A skape
grunnlag for diskusjon i utvalget samt 4 legge grunnlag for noe av den tekstmessige
fremstillingen knyttet til mandatpunktet:

«Utvalget skal foreta en prinsipiell vurdering av forholdet mellom lovregulering og
avtaleregulering pa arbeidslivsomradet. I dette ligger ogsa en vurdering av hvilket
omride partsbaserte avtaler skal kunne inngas pa, og hvilket som egner seg for av-
tale mellom den enkelte arbeidstaker og virksomheten.»

Lovregulering og avtaleregulering er bade alternative og supplerende reguleringsinstru-
menter. Forskjellene mellom de to instrumentene kommer klarest frem nar en drofter
dem som alternativer, men det er 1 praksis fa tema knyttet til arbeidslivsomradet hvor
dette 1 dag er aktuelt. I stedet finner vi en rekke omrader hvor lovregulering og avtalere-
gulering supplerer hverandre, enten i den forstand at lovverket gir minstebestemmelser
som tariffavtalene utfyller, eller i den forstand at lovverket dpner for at det gjores unntak
fra bestemmelser gjennom tariffavtale.

2 Forskjeller mellom reguleringsinstrumentene

Lovregulering og tariffavtaleregulering har visse grunnleggende forskjeller. Disse er
knyttet dels til beslutningsprosess, dels til virkeomrade og dels til overholdelse. Lovgiv-
ning vedtas av Stortinget, som regel pa bakgrunn av forarbeider som pa dette omradet
gjerne inneholder utredninger, horinger eller lighende hvor ogsa representanter fra ar-
beidslivets organisasjoner deltar. Lovgivningen gjelder i utgangspunktet alle arbeidstake-
re for et ubegrenset tidsrom, men kan innsnevres til a gjelde spesielle grupper for 4 opp-
tylle lovgivers intensjon. Arbeidstilsynet forer tilsyn med loven og kan utferdige pélegg,
stanse arbeidet, ilegge tvangsmulkt og gi dispensasjon fra loven. Brudd pa loven kan
bringes inn for de alminnelige domstoler av en av partene i et arbeidsforhold, 1 tillegg er
det knyttet spesielle straffebestemmelser til loven.

Tariffavtaler pa den annen side er avtaler mellom to parter, en fagforening pa den
ene siden og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverorganisasjon pa den andre. Tariffavtalen
representerer som regel et kompromiss mellom partene, avtalens ulike bestemmelser



trenger derfor ikke vare like klare uttrykk for reguleringsbehov som en lov. Tariffavta-
len gjelder for et begrenset tidsrom, vanligvis to ar (fire for hovedavtaler). Tariffavtalen
binder i utgangspunktet bare partene og deres medlemmer. En tariffbundet arbeidsgiver
er pliktig til 4 praktisere tariffavtalens bestemmelser ogsi overfor uorganiserte arbeids-
takere, men de uorganiserte har ingen rettigheter eller plikter etter tariffavtalen. Tvister
om tolkning og brudd pa tariffavtaler avgjores 1 siste instans av Arbeidsretten, hvor avta-
lens parter har eksklusiv soksmalskompetanse. En individuell arbeidstaker, organisert
eller uorganisert, kan ikke anlegge sak mot en arbeidsgiver for brudd pa en tariffavtale.

Det generelle utgangspunktet for lovgivningen nar det gjelder individuell arbeidsrett,
er at kontraktsforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker mé balanseres. Lovgiv-
ningen styrker arbeidstakers rettigheter pa en rekke omrider, og disse rettighetene kan
ikke fravikes til ugunst for arbeidstakeren. Lovgivning er spesielt egnet og benyttet pa
omrader hvor offentlige hensyn taler for regulering, sa som 4 sikre og fremme arbeidsta-
kernes liv og helse, sikre likebehandling av arbeidstakere, verne mot usaklighet 1 arbeids-
forholdet samt regulere tilsynsfunksjoner som Arbeidstilsynet. Pa et uregulert omrade
kan lovgivning sikre rask gjennomforing av like regler for hele arbeidsmarkedet.

Lovgivningen kan ogsa, helt eller delvis, overlate til partene 1 arbeidslivet 4 regulere
kontraktsforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Flere argumenter taler for ta-
riffavtaler som reguleringsmetode. For det forste tillater de fleksibilitet, ved at parter 1
forskjellige deler av arbeidslivet tilpasser regler til produksjonsmater, arbeidsforhold og
okonomisk virkelighet. Partene antas 1 denne sammenhengen 4 ha bedre innsikt 1 lokale
forhold enn lovgiver, og partene kan variere bestemmelser etter tariffavtalene eller en-
dog 1 en og samme tariffavtale (jf Kahn-Freund 1983:58). Samlet sett kan reguleringene
ogsa bli mer utforlige enn hva som er vanlig og ofte mulig gjennom lovgivning (Jakhelln
1996:74). For det andre har organisasjonene utviklet apparater for a styrke ettetlevelsen
av tariffavtalene bade lokalt og sentralt. Det at partene selv har utformet reguleringene,
antas 4 styrke etterlevelsen av dem, og de aller fleste tvister om fortolkning av tariffavta-
ler finner en fredelig losning ved hjelp av forhandlinger. Det er kort avstand mellom de
regulerende og de regulerte, bade i organisatorisk og tempomessig forstand. For aktore-
ne og partene i arbeidslivet vil dermed tariffavtaleregulering fremsta som mer demokra-
tisk, siden de gis innflytelse pa egne arbeidsvilkdr. Den innflytelsen partene har via ta-
riffavtaler, kan gi grunnlag for lesninger pa tvers av omrader. Partene har langt storre
anledning enn lovgiver til 4 se for eksempel lonn og arbeidstid 1 sammenheng, og finne
variasjoner som kan vare vanskelig 4 oppstille i lov (jf Kristiansen 1997:141).

Nzermere om tariffavtaler

En tariffavtale er etter arbeidstvistlovens § 1 nr. 8 en avtale mellom en fagforening og en
arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening om arbeids- og lennsvilkér eller andre arbeids-
forhold. Bade hovedavtaler, landsdekkende eller bedriftsvise tariffavtaler og lokale avta-
ler er slik sett tariffavtaler i lovens betydning. Det vanlige monsteret for tariffavtaler er
et hierarki, hvor to parter inngar en hovedavtale som inneholder bestemmelser om mer
varige og overordnede forhold mellom partene. Under hovedavtalen sorterer sa lands-
dekkende tariffavtaler om lonns- og arbeidsvilkar. Tariffavtalene er gjerne avgrenset mot



andre tariffavtaler i neringsmessig forstand eller de dekker bare visse yrkesgrupper. Un-
der tariffavtalen kan det sa inngas lokale tariffavtaler eller saravtaler pa den enkelte be-
drift eller virksomhet som dekkes av tariffavtalen. Mulighetene til 4 innga lokale avtaler
kan vare hjemlet i tariffavtalen, sa som 1 forbindelse med lokale lonnsforhandlinger eller
fastsettelse av arbeidstiden pa virksomheten. Lokale avtaler kan ogsa regulere forhold
som ikke dekkes av hovedavtale og tariffavtale. Noen lokale avtaler folger tariffavtalens
gyldighetstid, andre gjelder for et bestemt tidsrom eller inntil videre. Hovedavtale og
tariffavtale inngéds gjerne av landsomfattende organisasjoner, de lokale avtalene inngds av
de lokale partene — altsd virksomheten og det lokale leddet av arbeidstakerorganisasjo-
nen.

Det er flere unntak fra dette hovedmeonsteret. For eksempel er ikke alle partsforhold
omfattet av en hovedavtale, i andre sammenhenger finner man at tariffavtalen mangler
fordi hovedavtalen inneholder bestemmelser som sammen med lokale avtaler gjor tariff-
avtalen overflodig. Videre er mange tariffavtaler avgrenset til en enkelt bedrift, enten
ved at denne stir utenfor en arbeidsgiverorganisasjon men likevel er bundet av en kopi
av en landsdekkende tariffavtale (betegnes ogsd hengavtaler), eller ved at det er utviklet
en sarskilt tariffavtale for bedriften.

I offentlig sektor samt nzrliggende deler av privat sektor finnes det 1 tillegg til saerav-
taler pa lokalt niva ogsa smravtaler pa landsomfattende nivai. Noen saravtaler inngis
med flere arbeidstakerorganisasjoner som parter, andre kun med én arbeidstakerorgani-
sasjon. Videre benevnes de landsomfattende tariffavtalene som hovedtariffavtaler. I sta-
ten inngas disse med hovedsammenslutninger pa arbeidstakersiden, mens i kommunal
sektor inngds de med det enkelte forbund. I NAVO-omridet er tariffavtalen delt inn 1
en A-del og en B-del. A-delen inngis av hovedsammenslutninger og dekker flere virk-
somheter innenfor et overenskomstomride. Denne reforhandles forst samtidig som det
avtales generelt tillegg samt rammer og prinsipper for lonnsdannelsen. B-delen forhand-
les lokalt og kan vatiere mellom bedriftene/vitksomhetene, og det er i bedriftene at sel-
ve lonnsdannelsen finner sted. For helseforetakene er det to A-avtaler, den forste inngas
med hovedsammenslutningene, mens den andre inngis med det enkelte forbund.

Det finnes ingen registrerings- eller godkjenningsordning for tariffavtaler eller deres
parter i Norge. Minstekravene til partene for at de skal kunne inngé tariffavtaler er ikke
strenge, det er heller ikke kravene til hvordan en tariffavtale skal se ut for 4 vare gyldig.
Skal man gi en indikasjon pa antallet tariffavtaler, er det derfor nedvendig med noen
avgrensninger. En slik er 4 telle med utgangspunkt i den organiserte arbeidsgiversiden.

Arbeidsgiverorganisasjonene har gjerne registre over hvilke tariffavtaler deres med-
lemmer er bundet av. Hvis en tar utgangspunkt i disse registrene for arbeidsgiverorgani-
sasjonene 1 privat sektor og ser bort fra hovedavtaler og sxravtaler, kommer en opp 1
om lag 450 tariffavtaler (Grytli og Stokke 1998). Disse tariffavtalene er i hovedsak hori-
sontale, 1 betydning at de dekker et avgrenset sjikt av arbeidsstokken. Det er vanlig 4
sondre mellom arbeider- og funksjonaravtaler, disse avtaletypene avviker til dels mye i
normtetthet blant annet nar det gjelder lonnsdannelse og arbeidstidsbestemmelser.

Arbeidsgiverforeningen NAVO opererer i privat sektor, men har en tariffavtalestruk-
tur som ligner mer pa offentlig sektor. NAVO er i dag inndelt 1 ti overenskomstomrader
(tilsvarer A-delen av tariffavtalen) med et varierende antall parter i hvert omrade. Totalt



er over 50 forbund representert, men det er hovedsammenslutningene som er overord-
net part 1 avtalene. I statlig sektor har hovedtariffavtalen fire hovedsammenslutninger
som motparter, 1 tillegg tiltrer enkelte frittstiende forbund avtalen. I kommunal sektor
finnes det tre hovedtariffavtaler: en allmenn for Kommunenes Sentralforbund, en for
selvstendige elektrisitetsverk 1 KS-omridet som er skilt ut av den allmenne KS-avtalen,
og en for Oslo kommune (benevnes Dokument 25). De kommunale hovedtariffavtalene
summerer seg til om lag 80, selv om avtalene stort sett har vert like innenfor de tre om-
ridene. Det kan ogsd legges til at HSH innenfor overenskomstomriadet HUK (Helse,
Utdanning og Kultur) har landsoverenskomster som er bygget opp etter modell fra ho-
vedtariffavtalene innen staten, KS-omradet og Oslo kommune. I offentlig sektor og
NAVO-omradet er tariffavtalene overveiende vertikalt oppbygd, enten ved at den enkel-
te tariffavtale dekker alle eller de fleste stillingskategorier, eller ved at formelt sett atskilte
tariffavtaler er reelt sett identiske.

Samlet sett er det altsd et betydelig antall tariffavtaler 1 arbeidslivet, selv med de be-
grensninger som er anvendt. Antallet hovedavtaler er derimot vesentlig lavere, forst og
fremst fordi én hovedavtale gjerne dekker mange tariffavtaleforhold. Mellom LO og
NHO er det for eksempel kun to hovedavtaler, mellom YS og HSH er det kun én, og 1
staten er hovedavtalene med hovedsammenslutningene innbyrdes like. Antallet saravta-
ler og lokale avtaler er det ikke mulig 4 gi noe anslag pa.

Tariffavtaledekning

Med uttrykket tariffavtaledekning siktes det til hvor stor andel av arbeidslivet som for-
melt er dekket av tariffavtaler. Tariffavtalen har virkninger ut over partsforholdet. Gjen-
nom avtale- og rettspraksis er det utviklet ufravikelighetsnormer, som gjor at den tariff-
bundne arbeidsgiveren er forpliktet overfor sin tariffmotpart (arbeidstakerorganisa-
sjonen) til 4 praktisere tariffavtalens vilkar overfor uorganiserte 1 bedriften som faller inn
under tariffavtalens saklige virkeomride. Det er likevel ingen nedvendig sammenheng
mellom det a vare organisert 1 en arbeidsgiver- eller arbeidstakerorganisasjon og det 4
vere dekket eller bundet av en tariffavtale. Hovedregelen 1 privat sektor er at tariffavta-
lene mé «settes 1 funksjon», ogsa overfor organiserte arbeidstakere og arbeidsgivere. En
del hovedavtaler i privat sektor stiller 1 tillegg krav om at en viss andel arbeidstakere ma
veaere organisert for det kan kreves tariffavtale.

Innen offentlig sektor er situasjonen noe enklere. Det antas allment at tariffavtaler
inngatt av en arbeidsgiver i offentlig sektor ogsda ma praktiseres overfor uorganiserte
arbeidstakere (med unntak av grupper som er aktivt tatt ut av hovedtariffavtalenes vir-
keomride). I staten sikres dette gjennom behandlingen av hovedtariffavtalen i Storting-
et. I kommunal sektor antas det at ulovfestede forvaltningsrettslige likebehandlingsnor-
mer har en tilsvarende virkning. Tariffavtaledekningen i offentlig sektor kan derfor
settes til 100 prosent.

Tariffavtaledekningen i privat sektor kan males pa flere mater. I Arbeidslivslovutval-
gets utredning (NOU 1999:34, s. 44), gjengis tall fra Arbeidskraftundersokelsen 1998
som tyder pd at sd vidt over 60 prosent av arbeidstakerne 1 privat sektor har sine ar-
beidsforhold dekket av tariffavtale. Erfaringsmessig gir slike surveyundersokelser et noe



hoyt anslag pa dekningen. En alternativ mate er 4 basere seg pa talloppgaver over Avta-
lefestet pensjon (AFP), som dekker alle arbeidstakere 1 en bedrift forutsatt at bedriften
er med i ordningen. En tariffavtale dekker bare de stillingsgrupper eller funksjoner som
avtalen angir, og det er ikke uvanlig at en bedrift er bundet av mer enn én avtale eller at
en avtale bare dekker deler av de ansatte 1 bedriften. Dekningen av AFP kan derfor bru-
kes som grunnlag for 4 gi et ovre anslag pa tariffavtaledekningen.

AFP er tatt inn 1 svart mange tariffavtaler i privat sektor. Ved 4 knytte bedrift-
sopplysninger til Arbeidstakerregisteret, kan Felleskontoret for LO/NHO-ordningene
opplyse om antall arbeidstakere ansatt i de bedriftene som omfattes av den AFP-
ordningen som Felleskontoret administrerer. Hvis en legger til anslag for tariffdekkede
omrader som faller utenfor denne AFP-ordningen, kommer en frem til et anslag pa ta-
riffavtaledekning pd 53 prosent av privat sektor i 2000/2001. Anslaget et basert pa dek-
ning av avtalefestet pensjon (med tillegg), og er derfor sannsynligvis hoyere enn tariffav-
taledekningen. Selv med innslag av usikkerhet 1 anslagene, kan en derfor si at det er
vanskelig 4 anta en tariffavtaledekning i privat sektor 1 Norge pa over 53 prosent. For
arbeidsmarkedet totalt gir det en tariffavtaledekning pd maksimalt 70 prosent av alle
lonnstakere (Stokke 2000).

Tariffavtaledekningen varierer betydelig mellom bransjer, men det finnes forelopig
ingen gode tall for dette. I stedet kan organisasjonsgraden blant arbeidstakere brukes
som en indikasjon pa variasjonen i tariffavtaledekning. Til dette formalet er surveyun-
dersokelser mer egnet, da en spor om forhold som den enkelte arbeidstaker har god
kjennskap til. Tabell 1 viser en samlet organisasjonsgrad i privat sektor pa 43 prosent,
altsa noe lavere enn tariffavtaledekningen. Forskjellen har forst og fremst sammenheng
med ufravikelighetsvirkninger av tariffavtaler, slik at de ogsa dekker uorganiserte ar-
beidstakere. Ellers er det betydelig variasjon i organisasjonsgrad, fra 21 prosent i vare-
handelen til 76 prosent i bank og forsikring. Vi kan derfor si at en samlet tariffavtale-
dekning pa i overkant av 50 prosent dekker over store variasjoner etter bransje, og det
er omrader innen privat tjenesteyting som vi ut fra tallene pa organisasjonsgrad kan anta
har spesielt lav tariffavtaledekning.

Tabell 1 Organisasjonsgraden etter naeringer i privat sektor, AKU 2. kvartal 1998

Totalt
Privat sektor totalt 43
Privat vareproduksjon 55
Oljeutvinning/industri 61
Bygg og anlegg 47
Primaernaeringer 42
Privat tjenesteproduksjon 35
Bank/forsikring 76
Forretningsmessig tjenesteyting 33
Hotell- og restaurantdrift 28
Varehandel 23
Privat transport 52
Annen privat tjenesteyting 46

Kilde: Nergaard (1999).



Med en tariffavtaledekning pa rundt eller i overkant av 50 prosent i privat sektor, er det
en rekke omrader hvor tariffavtaleregulering ikke fremstir som noe klart alternativ til
lovgivning. Spesielt gjelder dette omrader hvor det offentlige har interesse av regule-
ringer av hensyn til sosiale forhold. Et annet delvis overlappende omrade er implemen-
tering av EU-direktiver, hvor nasjonalstaten ma godtgjore at alle arbeidstakere som faller
inn under et direktiv fir de rettigheter direktivet hjemler. I norsk sammenheng har det
veert lite diskusjon om at direktiver som gjores til del av E@S-avtalen og som fordrer
regelendringer 1 Norge, ma implementeres ved lov eller stottelovgivning. I enkelte andre
land, spesielt Danmark, har det derimot vart betydelig mer diskusjon om mulighetene
for implementering gjennom tariffavtaler alene.

Det kan hevdes at selv om tariffavtaledekningen i Norge kun er pa rundt 70 prosent
totalt, sa har tariffavtalene en sterk avsmittende virkning pa resten av arbeidslivet. At
surveyundersokelser blant arbeidstakere viser hoyere anslag for tariffavtaledekningen
enn registerbaserte tall, er i seg selv en indikasjon pa at en del arbeidstakere oppfatter
seg selv 4 vare dekket av tariffavtale uten 4 formelt vaere det. Det er ogsa grunn til 4 anta
at visse tariffestede goder, som for eksempel lengden pa ukentlig arbeidstid (37,5 timer)
og ferie (25 dager), har virkning for svart mange av de som kun har lovfestede rettighe-
ter pa dette omradet (40 timers arbeidsuke og 21 dagers ferie).! Selv om det ikke finnes
omfattende studier av tariffavtalenes avsmittende virkning, er det likevel grunn til 4 anta
at andre tema som lonn og sosiale goder (for eksempel pensjon og permisjonsrettighe-
ter), 1 mindre grad har virkning ut over tariffbundne virksomheter. Her vil det sannsyn-
ligvis vare stor variasjon etter bransje. En kan ogsa tenke seg at lonnsnivaet i en ikke
tariffdekket bedrift ligger over hva en skulle forvente ut fra relevante tariffavtaler. Det
kan skyldes ordinzre forhold, men ogsi at bedriften lonner bedre for 4 unnga tariffavta-
le, eller at det er avtalt ordninger som gir de ansatte bedre vilkdr enn tariffavtalen pa
noen omrader men darligere pa andre.

For lovgiver kan det likevel vare problematisk 4 basere seg pa at tariffavtaler har av-
smittende virkning pa resten av arbeidsmarkedet. Det er for det forste vanskelig 4 skaffe
oversikt over hvordan rettigheter hjemles i individuelle arbeidsavtaler. For det andre vil
den enkelte arbeidstaker ha svakere virkemidler for 4 oppna rettigheter enn en organisa-
sjon som 1 ytterste fall kan true med kollektive kampskritt. Og for det tredje krever EUs
direktiver at rettigheter sikres gjennom lover, forskrifter eller tariffavtaler. I den sam-
menheng kan det ogsd vises til Danmarks erfaringer med EUs arbeidstidsdirektiv (jf
punkt 4 nedenfor).

Samspill mellom lovgivning og tariffavtaler
Det er argumentert for at tariffavtaler alene er et problematisk alternativ til lovgivning
for de deler av arbeidslivet hvor myndighetene har klare interesser i 4 sikre arbeidstaker-

1T regi av Bedriftsforbundet ble det 1 siste uke av juni 2002 gjennomfert en sporreundersokelse om ferie
blant bedrifter med feerre enn 20 ansatte. Denne viste at over 60 prosent av bedriftene gir den femte
ferieuken 1 2002, mot en antatt vesentlig lavere forpliktelse (tariffavtaledekning). Kilde:
http://www.bedtiftsforbundet.no/web/nyheter/nyheter.asprid=417.
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nes liv og helse. Dette utelukker likevel ikke at tariffavtaler og lovgivning kan samspille 1
regulering pa andre omrader og pi andre mater. Tre slike former for samspill vil bli
droftet i det folgende. For det forste samspill ved etablert arbeidsdeling, for det andre
samspill ved at lovgivning utvider virkningen av tariffavtaler, og for det tredje samspill 1
form av gjensidig supplering.

Samspill ved etablert arbeidsdeling

For det forste kan det vare et samspill ved etablert arbeidsdeling. Det klareste eksempelet er
lonn, hvor lovgivningen i dag er begrenset til regler mot kjonnsmessig forskjellsbehand-
ling (likestillingslovens § 5), regler om utbetaling av lonn (aml § 55 samt regler 1 forbin-
delse med permittering og konkurs) og at det ved overtidsarbeid skal ytes minst 40 pro-
sent tillegg til ordinar lonn (aml § 49 nr. 3). Ellers er bide oppbygging av lennssystemer
og fastsettelse av lonnssatser overlatt til partene 1 arbeidslivet, og reguleres gjennom ta-
riffavtaler og individuelle arbeidsavtaler. Denne arbeidsdelingen erklares ellers jevnlig av
bide myndigheter og arbeidslivets organisasjoner, for eksempel i forbindelse med inn-
tektspolitiske droftinger. Arbeidsmiljoloven § 12 nr. 4a setter imidlertid et forbud mot
prestasjonslonnssystemer 1 arbeid hvor dette kan ha vesentlig betydning for sikkerheten.

Det er ingen selvfolge at lonnsdannelsen i sa stor grad skal overlates til aktorene 1 ar-
beidslivet, og den lave tariffavtaledekningen i privat sektor i Norge kunne motivert
myndighetene til en annen holdning. I mange europeiske land finner en siledes at det
fastsettes minstelonnssatser ved lov (for eksempel 1 Nederland, Storbritannia, Frankrike,
Spania og Portugal). De nordiske landene har det til felles at minstelonnssatser kun fin-
nes 1 tariffavtaler, og antagelser om den avsmittende virkningen av tariffavtalene samt
organisasjonsfrihet og retten til a kreve tariffavtale har nok vart de viktigste argumente-
ne for 4 opprettholde dette. En slik etablert arbeidsdeling mellom lovgivning og tariffav-
taler har likevel gjort det vanskelig 4 dokumentere at lonnsdannelsen virker tilstrekkelig
sosialt rettferdig, spesielt i forbindelse med lavtlonnssporsmal. I den forbindelse kan
artikkel 4 (1) 1 Den europeiske sosialpakten nevnes, hvor Norge er forpliktet til 4 «...
anerkjenne arbeidstakernes rett til en godtgjoring som gir dem og deres familier en rime-
lig levestandard». Dette kan skje ved lovbestemte ordninger, tariffavtaler eller pa andre
miter, men dokumentasjon av sluttresultatet er avgjorende for om myndighetene har
oppfylt sine forpliktelser.

Et annet omrade er arbeidstakernes tillitsvalgte. Arbeidsmiljoloven har hyppige refe-
ranser til tillitsvalgte, spesielt 1 forbindelse med forhandlinger om fravik fra lovens mate-
rielle bestemmelser. Loven overlater imidlertid til tariffavtalene 4 gi regler om valg av
tillitsvalgte, samt 4 bestemme de tillitsvalgtes sarlige status. Et unntak er likevel ar-
beidsmiljelovens regler om virksomhetsoverdragelse (kapittel 12 A) og enkelte regler om
oppsigelse 1 kapittel 12. Disse reglene etablerer et bredere begrep om tillitsvalgte, siden
de ikke nodvendigvis md ha direkte tilknytning til tariffavtale. Ogsa i forbindelse med
andre bestemmelser i arbeidsmiljoloven er det gjennom forarbeider apnet opp for at
tillitsvalgte kan vare andre enn de som er valgt av de organiserte og tariffbundne ar-
beidstakerne. Siden loven mangler en definisjon av tillitsvalgt, er forskjellene likevel ikke
spesielt synlige.
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Et tredje omrade er permittering. Lov om lennsplikt under permittering regulerer
bare arbeidsgivers plikt til 4 betale lonn under permittering. Loven forutsetter at ad-
gangen til 4 permittere og prosedyreregler er regulert pa annen mate. Her inneholder
hovedavtalene regler som blant annet setter krav til drofting med de tillitsvalgte, til per-
mitteringsvarselets form og innhold samt varseltiden. Sett 1 forhold til den omfattende
lovgivningen om oppsigelse 1 arbeidsforhold, er mangelen pa lovgivning nar det gjelder
permittering litt overraskende (jf Fanebust 1997:259). Det eksisterer imidlertid en sed-
vanerettslig permitteringsadgang, og en del prosedyreregler kan utledes av rettspraksis (jf
Mehl 1982). I tillegg kommer altsa hovedavtalenes regler.

Et fjerde omrade er stillingsvern. Inntil ikrafttredelsen av lov om grunnskolen og den
vidaregiande opplaringa 1. august 1999, var regler om ansettelse, oppsigelse, suspensjon
og avskjed for undervisningspersonell i den videregiaende skole regulert gjennom tariff-
avtale. Den eldre lov om videregiaende opplaring av 1974 forutsatte at slike regler skulle
gis ved lov, men 1 stedet ble en tariffavtale mellom staten og undervisningspersonalets
organisasjoner inngatt i 1975. Avtalen, kalt rettsvilkarsavtalen, ga laererne et sarskilt
sterkt stillingsvern (jf Helgeland 2001:263, Jakhelln 1996:74).

Motsatt finnes det omrider hvor lovgivningen spiller den helt dominerende rollen.
Et eksempel er regler om arbeid av barn og ungdom (aml kapittel IX). Her gar arbeids-
delingen ut pé at tariffbestemmelsene stort sett er begrenset til 4 sette lonnssatser for
«unge arbeidstakere» (under 18 dr). Et annet omrade er tvister 1 forbindelse med opphor
av arbeidsforhold. Her har aml kapittel XII detaljerte regler om forhandlinger, soksmal
og domstolsbehandling. Unntak er kun gjort for overste leder i vitksomheten, som kan
avtale voldgiftsbehandling av slik tvist med sin arbeidsgiver. En kunne her tenkt seg at
voldgiftsadgangen var betydelig mer omfattende, eller endog dominerende, slik den for
eksempel er 1 Danmark.

Lovgivning som utvider virkningen av tariffavtaler

For det andre kan lovgivning utvide virkningen av tariffavtaler til udekkede omrader. Et
norsk eksempel er lov om allmenngjoring av bestemmelser 1 tariffavtale om europeiske
samarbeidsutvalg m.v. fra 1996, som gir mulighet for 4 allmenngjore en tariffavtale som
dekker EU-direktivets krav. Dette er ogsd gjort med avtalen inngitt av LO og NHO.
Videre har den norske lov om allmenngjoring av tariffavtaler av 1993 som formal 4 sikre
utenlandske arbeidstakere lonns- og arbeidsvilkir som er likeverdige med de vilkar nors-
ke arbeidstakere har. Loven tradte 1 kraft 1 1994, men har sd langt ikke vzrt tatt 1 bruk.
Derimot benyttes metoden 1 en rekke europeiske land, og gjor at tariffavtaledekningen
kan bli svert hoy. I for eksempel Finland, som er det eneste nordiske landet med omf-
attende allmenngjoring, er en landsdekkende tariffavtale allmenngyldig hvis den er all-
ment benyttet i en bransje. Tariffavtalen fungerer da som minimumsvilkar nar det gjel-
der individuelle rettigheter og visse kollektive rettigheter som ikke forutsetter organisert
aktivitet pa arbeidsplassen. Det folger ikke fredsplikt av en allmenngyldig tariffavtale, en
arbeidstakerorganisasjon kan derfor ga til arbeidskamp for 4 fa opprettet samme eller
annen tariffavtale i en bedrift hvor kun én allmenngyldig tariffavtale gjelder. I andre land
benyttes andre metoder for allmenngjoring. Felles er at det oppnas en hoyere tariffavta-
ledekning, pa niva med eller over den norske, pa tross av ofte vesentlig lavere organisa-
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sjonsgrad pa arbeidstakersiden (jf Traxler et al 2001:196). Ifoelge Supiot et al (2001:97)
har allmenngjoring tidligere veert et omstridt virkemiddel i flere av de aktuelle europeiske
landene, men er na allment akseptert.

Allmenngjoring av tariffavtaler kombinerer to formal. For det forste sikres tariffavta-
lens parter mot 4 bli underbydd av uorganiserte arbeidsgivere og arbeidstakere. For det
andre oppnar myndighetene gjennom en lite ressurskrevende reguleringsform at mange
eller alle arbeidstakere far tariffavtalens bestemmelser som minimumsrettigheter. Mot
allmenngjoring kan det argumenteres med at det 1 Norge ikke er avdekket noe klart be-
hov, at ingen av arbeidslivets parter har uttrykt enske om noen omfattende allmenngjor-
ingspraksis, og at allmenngjoring pa sikt kan svekke grunnene til 4 melde seg inn i ar-
beidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner.

Lovgivning og tariffavtaler som supplerer hverandre

For det tredje kan lovgivning og tariffavtaler samspille 1 form av supplering. Dette er den
vanligste formen for samspill 1 Norge, og skjer forst og fremst ved at tariffavtaler utvi-
der det vernet arbeidstakerne har etter arbeidsmiljoloven. Som hovedregel er loven
ufravikelig (aml § 5), men det er forutsatt i forarbeidene at ordninger som gir bedre vern
enn lovens minimum ikke vil veare 1 strid med loven (Friberg 1997:46, Larsen 1999:38).
Ellers kan fravik bare skje nar det er sxrskilt fastsatt.

Tariffavtaler benyttes bade til 4 utvide arbeidstakernes vern etter arbeidsmiljoloven,
og til 4 avtale svakere vern der hvor loven gir adgang til det. I svensk juridisk litteratur er
uttrykket «semidispositiv lov» benyttet om slike regler som kan fravikes ved tariffavtale,
men ikke ved individuell avtale (Fahlbeck og Sigeman 2001:300f). I norsk sammenheng
har uttrykket «tariffdispositiv lov» vart ansett som mer presist for 4 beskrive adgangen
til 4 innga tariffavtaler som fremstir som mindre gunstige for arbeidstakerne (Evju
1992:54). I notatet benyttes uttrykket «tariffdispositiv lov» 1 denne betydningen, altsa en
adgang til 4 avtale fravik fra loven 1 arbeidstakers disfavor.

Egenskaper ved partene - ulike nivaer for avtaleregulering

Nir det har vaert droftet muligheter for a fravike arbeidsmiljoloven ved tariffavtale, har
ogsi trekk ved tariffavtalens parter vart trukket inn. Et vesentlig argument for 4 apne
for fravik fra loven ved tariffavtale, er 4 tillate variasjon lokalt. Hvis begge parter er eni-
ge om at det er behov for fravik, gir det lovgiver en forvissing om at noe av beskyttel-
sesbehovet kan overdras til tariffavtale. To kryssende hensyn gjor seg imidlertid gjelden-
de med hensyn til hvilke parter som skal kunne avtale fravik ved tariffavtale. Pa den ene
side kan det hevdes at det er de lokale partene som kjenner behovet for fravik best, og
som 0gsa best kan bedomme om eventuelle motytelser skal innga i den tariffavtalen som
opprettes. Det kan for eksempel vaere aktuelt 4 se arbeidstidsspersmal 1 sammenheng
med lokale forhandlinger om lonn. P4 den annen side kan det hevdes at ved a legge
kompetansen til 4 fravike ved tariffavtale til et hoyere niva enn det lokale, si minimeres
risikoen for lokale «hestehandler». Et landsomfattende arbeidstakerforbund vil lettere
kunne motsta press fra lokale arbeidsgivere, og veie felles bransjebehov mot ensker fra
individuelle bedrifter og arbeidstakere.
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Arbeidsmiljeloven opererer i dag med tre forskjellige nivaer pa tariffavtale for a avta-
le fravik. Det forste nivaet er lokalt, hvor avtale kan sluttes mellom arbeidsgiver og til-
litsvalgt ved den enkelte virksomhet. Et eksempel er reglene om nattarbeid 1 § 42, som
etter reglene 1 § 43 nr. 1 pd bestemte vilkdr kan fravikes for inntil seks maneder 1 lopet
av en periode pa ett ar. Virksomheten ma vare bundet av tariffavtale, og det ma inngas
en skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte om fravik.

Det gar ikke klart frem av loven om den avtalen som inngas mellom arbeidsgiver og
tillitsvalgte, er en tariffavtale. Arbeidstvistloven stiller krav om at tariffavtaler skal vare
skriftlige (§ 3 nr. 1) og omhandle «arbeids- og lonnsvilkar eller andre arbeidsforhold»
(§ 1 nr. 8). Begge kravene er oppfylt her, og flere har derfor tolket avtaler inngatt pa
disse vilkdr som tariffavtale (se for eksempel Evju 1979:300, Gjone og Aagaard
1998:59). Ved tvist kan sporsmalet eventuelt avgjores av Arbeidsretten. Noen av de ta-
riffdispositive bestemmelsene setter spesielle krav til arbeidstakersiden for at det skal
kunne inngas avtale. I for eksempel aml § 55 L nr. 2 heter det om innleie at arbeidsgiver
kan innga avtale med tillitsvalgte som til sammen representerer et flertall av den ar-
beidstakerkategorien som innleien gjelder. Dermed kan den lokale tariffavtalestrukturen,
organisasjonsforholdene pa arbeidstakersiden samt forstielsen av begrepet «arbeidsta-
kerkategori» fd betydning for om det er mulig a innga avtale om fravik.

Det andre nivéet for fravik finnes kun i forbindelse med § 58 A, hvor det i nr. 1 ¢)
heter at landsomfattende arbeidstakerorganisasjon kan innga tariffavtale med en ar-
beidsgiver eller en arbeidsgiverforening om adgang til midlertidig tilsetting innenfor en
nermere angitt arbeidstakergruppe som skal utfore kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid
eller arbeid i forbindelse med idrett. Uttrykket «landsomfattende arbeidstakerorganisa-
sjon» er ikke definert i loven, og er heller ikke benyttet i annet lovverk. I forarbeidene
(Ot. prp. nr. 49, 1995-96, s. 13) presiseres det at det er snakk om «... organisasjoner som
organiserer atbeidstakere innen en yrkesgruppe/sektor uavhengig av hvilken bedrift de
arbeider i og hvor i landet de bor. Sakalte husforeninger og lokale arbeidstakerorgani-
sasjoner vil ikke vare omfattet.»” Som regel vil landsomfattende arbeidstakerorganisa-
sjon samsvare med forbundsniviet, enten det er forbund i en hovedorganisasjon eller
trittstaiende forbund. I dag er det 1 underkant av 100 landsomfattende arbeidstakerfor-
bund i Norge. Landsdekkende underorganisasjoner av et forbund vil imidlertid ogsa
kunne omfattes.

Det tredje niviet for fravik gir rett til 4 slutte tariffavtale om ordning av den alminne-
lige arbeidstiden i aml kapittel X uten hinder av kapittelets regler om arbeidstidens leng-
de og plassering. Det er kun arbeidstakerorganisasjoner med innstillingsrett som har
denne adgangen (jf aml § 41, femte ledd), det vil si arbeidstakerorganisasjoner med
minst 10 000 medlemmer samt hovedsammenslutningene 1 det statlige tariffomradet.
Om lag 35 arbeidstakerforbund tilfredsstiller 1 dag dette kravet, i tillegg kommer hoved-

2 Uttrykket dandsomfattende arbeidstakerorganisasjon» ble likevel benyttet 1 midlertidig lov om inntekts-
regulering av 21. desember 1979. I forskriftene tl loven, gitt 8. januar 1980, het det at landsomfattende
arbeidstakerorganisasjon blant annet omfattet arbeidstakerorganisasjoner som har som medlemmer ar-
beidstakere i flere bedrifter/virksomheter og ikke har begtenset geografisk virkefelt. Forstaelsen var med
andre ord noksa lik den som er lagt til grunn i arbeidsmiljeloven.
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sammenslutningene 1 staten samt andre forhandlingssammenslutninger (inkludert hove-
dorganisasjonene) som inngar tariffavtaler pa vegne av forbundene.

Arbeidsmiljoloven stiller ingen krav til arbeidsgiversiden nar det gjelder retten til 4
avtale fravik. Det har forst og fremst sammenheng med at det er arbeidstakernes vilkar
det forhandles om, vernehensyn gjor seg derfor ikke tilsvarende gjeldende pa arbeidsgi-
versiden (se for eksempel Ot. prp. nr. 49, 1995-96, s. 13). Man kunne imidlertid tenkt
seg begrensninger. Parallelt med kravene til arbeidstakersiden kunne det vert stilt krav
om medlemskap 1 landsomfattende arbeidsgiverorganisasjon eller arbeidsgiverorganisa-
sjon med innstillingsrett (minst 100 arbeidsgivere som sysselsetter minst 10 000 ar-
beidstakere).? En annen mate er a stille krav til selve tariffavtalen, for eksempel at den
skal vere landsomfattende. En grenseoppgang i forhold til virksomheter bundet av
kopi- eller hengavtaler ma 1 sa fall gjores.* En kombinasjon av de to kravene er ogsa
mulig, slik dette er gjort i lov om allmenngjoring av tariffavtaler § 3 forste ledd, hvor
tariffavtalen ma vere landsomfattende og avtalens parter begge ma ha innstillingsrett.

Begrensninger pa arbeidsgiversiden vil kunne ha den virkning at det blir mer attrak-
tivt 4 bli medlem av en arbeidsgiverorganisasjon, alternativt dekket av en landsomfattt-
ende tariffavtale. Det er mer uklart om arbeidsgiverorganisasjonene vil enske 4 overpro-
ve eller koordinere onskene fra den enkelte bedrift. I utgangspunktet er koordinering av
lonns- og arbeidsvilkar gjennom tariffavtaler et av fundamentene for arbeidsgiverorgani-
sering. Slik koordinering er dels motivert ut fra et enske om 4 sti samlet og dermed
sterkere 1 forhandlingsposisjoner, slik at arbeidstakersiden ikke kan sette enkeltvirksom-
heter opp mot hverandre (Traxler 1999). Koordinering kan ogsa vare motivert ut fra a
bandlegge konkurransen mellom medlemmene, for eksempel ved at lokale lonnsfor-
handlinger skal ta utgangspunkt i bedriftens egen situasjon og ikke i andre bedrifters
lonnsvekst. Tilsvarende kan en tenke seg pa arbeidstidsomradet, det kan vare mer ra-
sjonelt for en arbeidsgiverorganisasjon med medlemsbedrifter i samme produktmarked
at de alle underlegges like restriksjoner i en landsomfattende tariffavtale, enn at noen
bedrifter underlegges samme restriksjoner i lokale avtaler mens andre fir operere fritt
innenfor arbeidsmiljolovens bestemmelser. Slike overveielser fra en arbeidsgiverorgani-
sasjons side er imidlertid motivert ut fra konkurranse- eller markedshensyn, og ikke ut
fra vernehensyn. Hvis arbeidsgiverorganisasjonen derfor skulle vare part i en tariffavtale
som representerer eller delegerer adgangen til fravik, kan den finne det vanskelig 4 over-
vake virksomheten 1 medlemsbedriftene ut fra andre hensyn enn de som ligger til grunn
for organiseringen. Arbeidsgiverorganisasjonene har da heller ikke fremmet onsker om
at det stilles organisasjonsmessige krav til arbeidsgiversiden for a avtale fravik.

3 Avgrensningene er likevel problematiske 1 forhold til for eksempel staten og Oslo kommune.

4 Det kan nevnes at etter lov om statstilskott til ordninger for avtalefestet pensjon kan det ytes statstils-
kudd dl «pensjonsordninger opprettet ved avtale mellom landsomfattende organisasjoner av arbeidstake-
re og arbeidsgivere» (§ 1. Omfang). Enkeltbedrifter hvor landsomfattende arbeidstakerorganisasjon er
motpart i tariffavtale, kan likevel ogsa vere medlem av ordningen.
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3 Tariffavtalebestemmelser pa arbeidsmiljslovens
omrader

For 4 gi et bilde av samspillet mellom lovgivning og tariffavtaler pa arbeidsmiljelovens
omrade, er de fleste hovedavtaler samt et storre antall tariffavtaler fra privat og offentlig
sektor gjennomgitt. Tariffavtalene som er gjennomgitt er enten landsdekkende eller de
har en arbeidsgiverorganisasjon som den ene part. Avtaler med enkeltbedrifter og serav-
taler pa bedriftsniva er dermed ikke omfattet av gjennomgangen.

Det er tatt utgangspunkt i arbeidsmiljoloven, og deretter studert om tariffavtalene har
bestemmelser med relevans for loven. Hvis dette er tilfelle, er det forsekt kartlagt om
tariffavtalenes bestemmelser folger spesielle monstre 1 hvordan de forholder seg til lo-
ven. Dette er si droftet i gjennomgangen nedenfor. Tariffbestemmelser pa omrider som
er unntatt fra loven (for eksempel arbeidstid offshore) eller dekket av andre lover (for
eksempel tjenestemannsloven, sjomannsloven), er ikke dekket. For folgende kapitler i
arbeidsmiljoloven er det ikke funnet supplerende eller fravikende tariffbestemmelser av

betydning:

Kapittel I. Lovens malsetting og virkeomrade

Kapittel III. Arbeidsgiverens og arbeidstakernes plikter

Kapittel IV. Ansvar for produsenter, leverandorer m.v.

Kapittel V. Arbeidstilsynets samtykke ved oppfering av bygning, bygningsmessige
endringer, omorganisering m.v.

Kapittel VI. Registrering og melding av arbeidsulykke og yrkessykdom

Kapittel IX. Arbeid av barn og ungdom

Kapittel XIII. Arbeidstilsynet

Kapittel XIV. Straffebestemmelser

Bestemmelsene 1 kapittel III ma ses 1 sammenheng med loven for ovrig, og det finnes
tariffbestemmelser hvor det kan vare vanskelig 4 avgjore om de supplerer her eller and-
re kapitler. Spesielt gjelder det i forhold til kapittel 1T (Krav til arbeidsmiljoet). Ellers
omhandler bestemmelsene i flere av de nevne kapitlene forhold som tariffavtalene i liten
grad kan endre.

Nir det gjelder avtalebestemmelser som har direkte relevans til loven, har disse 1 de
aller fleste tilfeller som formal a gi arbeidstakerne y#erligere vern eller rettigheter ut over
de som allerede finnes i loven. Hovedtendensen er at arbeidsmiljoloven fungerer som
minstestandard, som sa videreutvikles 1 tariffavtalene. Vi kan skille mellom to former for
videreutvikling. For det forste tariffbestemmelser som direkte forsterker det materielle
innholdet 1 loven, for eksempel ved at arbeidsgivers rettigheter etter loven innskrenkes
eller ved at arbeidstakers ytelser eller rettigheter i loven forbedres. Eksempler pd dette er
innskrenkning i adgangen til innleie av arbeidstakere (kapittel XI B) og hoyere ytelser for
overtid (§ 49). For det andre tariffbestemmelser som utfyller rettigheter i loven, spesielt
ved a regulere ytelser knyttet til bruk av arbeidsgivers eller arbeidstakers rettigheter i
loven. Permisjon med lonn er ett eksempel, sluttvederlag ved oppsigelse er et annet.
Gjennomgangen omfatter begge typer videreutvikling.
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En tredje form for videreutvikling er knyttet til beslutningsprosesser, spesielt
bestemmelser om involvering av arbeidstakersiden. Her er variasjonen stor. Hovedavta-
lene HSH-LO og HSH-YS har for eksempel en bestemmelse om at sporsmal om gjen-
nomfering av andre bestemmelser 1 arbeidsmiljoloven enn § 55 A—{ 68 som det ikke
oppnas enighet om innen bedriften, kan — hvis en av partene onsker det — sokes lost
giennom forhandlinger mellom bedriften og tillitsvalgte for saken eventuelt sendes Ar-
beidstilsynet til avgjorelse. Slike og andre brede medbestemmelsesregler vil ikke bli kart-
lagt 1 detalj, men er tatt med spesielt der hvor gjennomfering av droftingen eller utfallet
av den fungerer som vilkar for en beslutning.

For en del tema finner en ikke sjelden at deler av arbeidsmiljoloven er gjengitt direkte
1 tariffavtalene, eller det er henvist direkte til lovens bestemmelser. Slike henvisninger
kan vere gjort for at tariffavtalens tekst skal bli mest mulig informativ og dekkende, eller
det er behov for 4 fylle ut med lovbestemmelser mellom avtalebestemmelsene. Et viktig
motiv for 4 sitere loven eller henvise til den, er ogsa a gi Arbeidsretten en kompetanse
den ellers ikke ville hatt. Henvisninger skjer som regel ved at det refereres til loven og
eventuelt til den relevante paragrafen, men ikke til rettstilstanden pd et bestemt tids-
punkt. Dermed vil tariffavtalene folge endringer 1 lovgivningen. Henvisninger til loven
er spesielt vanlig for visse bestemmelser om ansettelse (for eksempel skriftlig arbeidsav-
tale §55 B) og oppsigelse (for eksempel oppsigelsesfrister § 58 og sluttattest § 68). Nar
tariffavtalene gjengir tekst fra loven, blir situasjonen noe annerledes. I slike tilfeller kan
man oppleve at tariffavtalene opprettholder eldre rettstilstand. Omfanget av dette er
imidlertid ikke stort, og inntrykket er at tariffavtalene stort sett oppdateres i forhold til
lovendringer. I en mellomstilling kommer tariffavtaler som refererer til lovgivning som
er opphevet. Dette var for eksempel tilfellet med inn- og utleie av arbeidskraft, hvor en
del tariffavtaler for perioden 2000—2002 refererte til sysselsettingslovens § 27 etter at
bestemmelsene var endret og flyttet til aml kapittel XI B. Ogsa 1 disse tilfellene er tariff-
avtalene stort sett oppdatert etter 2002-revisjonen.

Nir det gjelder de tariffdispositive delene av loven, er det gjort en noe bredere kart-
legging enn ellers. I tilknytning til § 41 femte ledd (arbeidstid), {55 K nr. 2 (innleie av
arbeidstakere) og § 58 A nr. 1 (midlertidig ansettelse) er det 1 tillegg til de landsdekkende
tariffavtalene ogsa tatt kontakt med en del av partene for 4 fa deres inntrykk av 1 hvilket
omfang det avtales fravik pa lavere tariffavtaleniva.

Alt 1 alt ligger godt over 100 tariffavtaler til grunn for gjennomgangen. De storste
hovedavtalene og de storste tariffavtalene (jf tabell 2) har vart gjenstand for grundigst
gjennomgang. I tillegg er det tilstrebet bredde, med basis i1 Fafo sitt tariffavtalearkiv (jf
Grytli og Stokke 1998). Det mi likevel tas forbehold om feil og mangler. I tillegg gjelder
et grunnprinsipp fra den kollektive arbeidsretten, nemlig at det tilligger partene og ikke
utenforstiende 4 tolke en tariffavtale.

Kapittel Il. Krav til arbeidsmiljget

I mange tariffavtaler finnes det allmenne bestemmelser om arbeidsmiljoet, gjerne 1 form
av intensjonserkleringer. Noen tariffavtaler har ogsd konkretisert arbeidstakernes med-
bestemmelsesrett ved bestemmelser om informasjons- og konferanseplikt om arbeids-
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miljoet. I tatiffavtalen for aviser og avistrykketier (LO/NGF-NHO/MBL) heter det for
eksempel at: «Med den hensikt 4 bedre arbeidsmiljoet 1 de grafiske bedrifter avholdes det
en gang i aret en felles arbeidsmiljokonferanse.»

Pa enkelte omrider kan det finnes mer konkrete formuleringer pa arbeidsmiljpomra-
det som gir lengre enn loven. Spesielt i industtien, bygg/anlegg og offshore er det vanlig
med bestemmelser om tilretteleggelse av arbeidet for eldre arbeidstakere og arbeidstake-
te med nedsatt helse. I Vetrkstedsoverenskomsten (LO/FEF-NHO/TBL) heter det at
partene lokalt skal drofte bade personalpolitikk og arbeidsoppgaver med henblikk pa at
eldre arbeidstakere og arbeidstakere med nedsatt helse kan fortsette 4 arbeide frem til
ordinazr pensjonsalder. Tilsvarende finnes bestemmelser om gravide arbeidstakere. Her
er formuleringene som regel mer forpliktende, for eksempel heter det i tariffavtalen for

den elektrokjemiske industri (LO/NKIF-NHO/PIL):

«Der overflytting er mulig, har gravide arbeidstakere krav pa overflytting til annet
arbeid 1 bedriften under graviditeten, dersom arbeidet kan vare skadelig for foste-
ret eller arbeidstakeren. Slik overflytting, skal, om mulig, ogsa skje dersom gravidi-
teten vanskeliggjor arbeidet. Ved midlertidig overflytting til annet arbeid skal lon-
nen ikke reduseres.»

Forste setning dekkes av reglene i forskrift om forplantningsskader og arbeidsmiljo
(FOR 1995-08-25 nr. 768), mens andre setning har et annet hensyn enn forskriften.
Opprettholdelse av lonn er ikke regulert gjennom lov eller forskrift.

Slike bestemmelser er imidlertid mindre vanlig utenfor de nevnte sektorene, med
unntak av opprettholdelse av lonn som blant annet finnes i kommunal sektor. Derimot
kan en finne regler som skal motvirke ensidig arbeid, med referanse til aml § 12. Ogsa
bestemmelser som synes 4 ga lengre enn loven kan finnes. I for eksempel Landsove-
renskomsten mellom LO/HK og HSH og tilsvatende Funksjonzravtalen mellom
NOFU/PRIFO/YS og HSH, skal grupper av ansatte som utforer sxtlig anstrengende
eller ensformig arbeid gis anledning til enten a veksle med annet arbeid eller til en angitt
hyppighet av pauser. Et annet eksempel er tariffavtalen for aviser og avistrykkerier
(NGF/LO-MBL/NHO) hvor partene pa bedtiften skal vektegge tilrettelegging av at-
beidet slik at jobbvariasjon blir mulig. Et tredje eksempel er hovedavtalen i staten, hvor
det heter at det skal legges til rette for at arbeidstakere som har vansker med a tilpasse
seg ny arbeidssituasjon eller ny teknologi, kan fylle andre funksjoner i virksomheten.

Spesielt innenfor bygge- og anleggsfagene, hvor oppdrag kan innebzre bade reise og
intensive arbeidsperioder og dermed behov for innkvartering, finnes det detaljerte regler
om innlosjering og brakkestandard. Reglene er langt mer detaljerte enn arbeidsmiljolo-
ven og tilherende forskrift (FOR 1995-02-16 nr. 170: Forskrift om arbeidsplasser og
arbeidslokaler), for eksempel reguleres beliggenhet, gulvareal, innredning, vaskemulighe-
ter, tilgang til radio, tv og telefon. De viktigste tariffavtalene er i denne sammenhengen
Fellesovetenskomsten for bygefag (LO/FF-NHO/TELFO/BNL), Overenskomst for
ptivate anlegg (LO/NAF-NHO/BNL) og Landsoverenskomsten for elektrofagene
LO/EL&IT-NHO/TELFO). Partene i den sistnevnte tatiffavtalen ettetlyser for ovtig
en forskrift om brakker som innkvartering (bilag 7).
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Bestemmelser om spise- og hvilerom forekommer 1 tariffavtaler ogsa utenfor bygge-
og anleggsfagene. Pi dette omridet er det imidlertid vanlig at tariffavtalene er noksa

knappe, og ikke gir ut over gjeldende forskrift.

Kapittel VII. Verneombud, arbeidsmiljgutvalg, verne- og helsepersonale
Svart mange tariffavtaler, og spesielt hovedavtaler, har regler om arbeidsmiljoutvalg og
verneombud. I de fleste tilfellene vises det til arbeidsmiljoloven, eller en del av lovens
bestemmelser er tatt inn 1 tariffavtalen. Noen bestemmelser supplerer lovverket, som for
eksempel at verneombud ikke skal tape lonns- og ansiennitetsmessig pa vervet (mer
presist enn aml § 29 nr. 4), og at dersom partene i en virksomhet med mindre enn ti
arbeidstakere blir enige om at det ikke skal vaere verneombud, sd kan verneombudets
funksjoner utfores av den valgte tillitsvalgte. I det siste tilfellet finnes det noe variasjon,
for eksempel er grensen satt til mindre enn fem arbeidstakere i hovedavtalen HSH-YS.
Dette tilsvarer rettstilstanden for endringsloven av 7. juni 1985. Ogsd hovedavtalen LO-
NHO hadde denne formuleringen inntil 1998. Det gir ikke klart frem av avtaleteksten
om den, ved hjelp av avtaleadgangen etter aml § 25 nr. 1, sikter a etablere en plikt til 4 ha
verneombud i bedrifter med fem eller flere arbeidstakere.

I hovedavtalene i privat sektor spesielt finnes det ogsa regler om opplaering av ver-
neombud og medlemmer av arbeidsmiljoutvalg som er mer detaljerte enn 1 loven og
forskriften (FOR 1977-04-29 nr. 07: Forskrift om verneombud og arbeidsmiljoutvalg). I
hovedavtalen for finanssektoren (FF-FA) er for eksempel partene enige om at oppla-
ringen kan skje innenfor en ramme pa 22 timer (mot i utgangspunktet «minst 40 timer» i
forskrift). I hovedavtalene som LO, YS og NHO er part i, finnes en tilleggsavtale om
opplering 1 verne- og miljearbeid som i storre grad enn forskriften gar inn pa innholdet
1 oppleringen. I tillegg anbefaler partene visse tidsfrister for gjennomforing av oppla-
ring. Innenfor bygg- og anleggsfagene samt skogbruket har tariffavtalene utfyllende reg-
ler til hovedavtale og lov/forskrift. Her beskrives blant annet opplatingens omfang og
innhold, verneutstyr og tariffpartenes felles ansvar for arrangering og gjennomforing av
kursvirksomhet.

I staten er det med hjemmel 1 forskrift av 6. juni 1980 om unntak fra arbeidsmiljolo-
ven, avtalt at de saker som arbeidsmiljoutvalg skal behandle (§ 24 nr. 2) i stedet kan be-
handles 1 forhandlinger og droftinger mellom arbeidsgiver og forhandlingsberettigede
organisasjoner. Hovedavtalens regler om medbestemmelse er i s fall ogsa tilpasset den
rollen Arbeidstilsynet og verneombud etter arbeidsmiljoloven skal ha. I andre tariffom-
rader er det ogsa funnet eksempler pa at partene har gjort bruk av adgangen 1 forskriften
§ 13, og dpnet for at arbeidsmiljoutvalgets oppgaver kan legges til allerede etablerte sam-
arbeidsorgan. Hovedavtalen innen finansnzringen (FF-FA) apner for en slik samord-
ning, det samme gjor hovedavtalene LO-NHO, YS-NHO, LO-HSH og YS-HSH. I alle
tilfellene er det opp til de lokale representantene a avgjore om det skal vare felles sam-
arbeids- og arbeidsmiljoutvalg. Slik samordning kan derfor ogsa finne sted selv om det
ikke er omtalt i tariffavtalene.

19



Kapittel VIIl. Rett til fri fra arbeidet
Reglene om rett til fri fra arbeidet er etter kapittel VIII begrenset til folgende konkrete
situasjoner: Svangerskap (inkl. svangerskapskontroll) og fodsel, adopsjon, amming, barn
og barnepassers sykdom, pleie av parorende og utforing av offentlige verv. Loven gir
ingen regler om lonn under permisjonstiden, selv om noen av rettighetene er knyttet
direkte opp til varigheten av ytelser fra folketrygden. Tariffavtalebestemmelser pa dette
omridet er konsentrert om to forhold. For det forste utvidelse og konkretisering av ret-
ten til fri fra arbeid, og for det andre bestemmelser om lenn mens man har fri fra arbeid.

Svert mange tariffavtaler har bestemmelser om velferdspermisjoner, enten «korte»
(opprinnelse 1 avtale mellom LO og N.A.F. av 1972 og kopiert en del andre steder) eller
avtalt 1 annen form. Bestemmelsene 1 LO-N.A.F.-avtalen er revidert en rekke ganger, sist
1 1998. I avtalen pilegges de lokale partene a inngd en lokal avtale om slike permisjoner,
og bestemmelsene 1 avtalen skal vare et minsteniva for de lokale avtalene. Situasjoner
som gir rett til velferdspermisjon, er blant annet dedsfall og begravelse i nermeste fami-
lie, undersokelse og kontroll hos tannlegespesialist og lege, nar barn begynner i barneha-
ge og pa skole forste gang, kvinner som ammer barn, akutt sykdom i hjemmet, og flyt-
ting. I LO-NHO-avtalen er det fastslitt at disse permisjonene er av inntil én dags
varighet, og det betales ordinzr lonn. Rett til fri 1 forbindelse med amming er formulert
likt med aml § 33, men det er lagt til at betaling er begrenset til en time per dag og «ord-
ningen opphorer nir barnet fyller 1 ar.» Siden rettigheten etter loven i dette tilfellet ikke
opphorer nar barnet fyller 1 dr, md det ut fra ordlyden vare ordningen med ordiner
lonn som opphorer nir barnet fyller 1 ar.

LO-NHO-avtalen er enten tatt inn 1 tariffavtalene som bilag, eller integrert i teksten.
I begge tilfeller kan en finne at tariffavtalene likevel gar lengre. I det folgende gis en del
cksempler fra privat sektor. I tariffavtalen for aviser og avistrykkerier (NGF/LO-
MBL/NHO) heter det at foreldre gis nodvendig tid til 4 folge barn forste dag til dag-
hjem/batnehage/forskole/skole. I Medieoverenskomsten mellom HK/LO og
MBL/NHO et behandling og kontroll av tannlege samt deltakelse i oppdrag i regi av
den frivillige redningstjenesten ogsa omfattet for ansatte som arbeider i bedrifter som
var bundet av en tidligere separat landsoverenskomst. Et tredje eksempel er Bransjeavta-
len NOPEF/LO-OLF/NHO), hvor det heter at kvinner som ammer batn, har rett til
den fritid hun av den grunn trenger og minst en halv time to ganger daglig. Betalingen er
likevel begrenset til en time om dagen og oppherer nir barnet fyller ett ar. Samme
bestemmelse finnes for eksempel innenfor aviser og avistrykkerier (NGF/LO-
MBL/NHO) og i Grossistavtalen (NTF/LO-HSH). I Overenskomst for meietibruket
(NNN/LO-LA) et ogsd behandling og kontroll av tannlege omfattet, i tllegg er be-
grensningen om at korte velferdspermisjoner er av inntil én dags varighet utelatt. 1
Landsoverenskomsten mellom HK/LO og SamFo er permisjon ved dedsfall og begra-
velse 1 nermeste familie utvidet til inntil tre dager, det kan gis inntil to dagers permisjon i
forbindelse med at barn begynner i barnehage og pa skole forste gang, og behandling og
kontroll av tannlege er ogsa omfattet av reglene. Ellers har en del tariffavtaler i privat
sektor tatt inn rett til betalt velferdspermisjon ved barns dap, konfirmasjon og konferan-
setime i barnehage/skole i forbindelse med tariffrevisjonen 2002.
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Reglene om velferdspermisjoner for arbeid offshore er formulert noe annerledes,
blant annet gis det permisjon for lengre tidsrom, og det er regulert at arbeidsgiver sorger
for transport til land.

I den statlige hovedtariffavtalen er det ikke stilt konkrete krav til grunnlaget for vel-
tferdspermisjoner, 1 stedet heter det at viktige velferdsgrunner skal foreligge. Permisjon
med lonn kan gis i inntil to uker i lopet av kalenderdret. Det er egne bestemmelser om
permisjon 1 forbindelse med omsorg for barn, som gir rett til inntil ti dager permisjon
med lonn per kalenderir for nedvendig tilsyn nar barnet er sykt eller lignende. Antall
dager oker med antall barn, om man er alene med omsorgen og om barnet er kronisk
sykt eller funksjonshemmet. Den kommunale hovedtariffavtalen har ikke egne regler om
velferdspermisjon, men ellers tilsvarende regler som i staten. Begge hovedtariffavtalene
har regler om full lenn under svangerskap, fodsel og adopsjon. Dette omfatter ogsa fa-
rens rett til omsorgspermisjon etter aml § 31 nr. 2. Hovedtariffavtalene har ogsa regler
som gir rett til permisjon med inntil to timer daglig ved amming, mens kommunale ar-
beidstakere som er palagt a utfere kommunale eller andre offentlige verv kan fa beholde
sin lenn. Dokument 25 for Oslo kommune folger samme menster som den kommunale
hovedtariffavtalen.

Tariffomrader som enten historisk er nart knyttet til offentlig sektor (for eksempel
NAVO-omridet) og tariffomrader hvor virksomhetene er del av offentlige planer (for
eksempel HUK-omridet 1 HSH), har tariffbestemmelser om permisjon som i hovedsak
tilsvarer de 1 stat eller kommune. Ogsa tariffavtalene innenfor apotek (HSH), Hovedta-
riffavtalen mellom NKF/KFO/NL og Private Barnehagers Landsforbund samt Land-
soverenskomsten for samskipnader (egen arbeidsgiverforening) og Landsove-
renskomsten mellom HK/LO og Arbeidetbevegelsens Arbeidsgiverforening har permi-
sjonsbestemmelser som ligger tett opp til dem i offentlig sektor, men med visse
variasjoner.

I privat sektor har bestemmelser om lonn ved omsorgspermisjon etter aml § 31 nr. 2
fatt en viss utbredelse etter tariffrevisjonen i 2002. Allerede for tariffrevisjonen var slike
bestemmelser samt regler om full lonn under svangerskap, fodsel og adopsjon vanlige
for arbeidere og funksjonarer innen grafisk industri (gjelder kvinnelige medarbeidere,
for avispakkeriene forst fra 2002) og finansnzringen (bank og forsikring), mens 1 Over-
enskomst for NKI med datterselskaper (HK/LO-SamFo) et det full lonn kun under
omsorgspermisjon. I tillegg har deler av landbruket (for eksempel egg- og fjorfeindustri-
en og meieriindustrien) hatt regler om full lonn under svangerskap, fodsel og adopsjon
(eventuelt med visse vilkdr) ogsa for 2002-oppgjoret. Etter oppgjoret er full lonn ved
omsorgspermisjon etter aml § 31 nr. 2 avtalt 1 blant annet varehandelen (de viktigste
partene et HK/LO-HSH, NOFU/YS-HSH, HK/LO-SamFo og NTF-HSH),
funksjonzrer innen luftfart (bakkebetjening) og meieriindustrien (alle grupper). Det kan
vere kriterier knyttet til retten, spesielt gjelder det tjenestetid. Journalistavtalen (INJ-
MBL) har etter tariffrevisjonen 2002 bestemmelser om full lonn for fedre som tar ut sin
lovbestemte fodselspermisjon. Enkelte tariffavtaler spesielt innen kooperasjonen har
bestemmelser om at etter permisjon etter aml § 31, har arbeidstaker rett til samme eller
likeverdig stilling ved bedriften, dette er uvanlig ellers.
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Kapittel VIII A. Utdanningspermisjon

Lovbestemmelsene om utdanningspermisjon ble vedtatt 1 2000, og gir en arbeidstaker
rett til permisjon pa visse vilkar. Relevante tariffbestemmelser finnes 1 bide hovedavtaler
og tariffavtaler. Hovedavtalen LO-NHO og tilsvarende YS-NHO samt hovedavtalene
som HSH er part i, utfyller loven ved 4 anbefale maksimalt tre ukers behandlingstid for
soknad om permisjon, samt ved 4 regulere forholdene nar en arbeidstaker kommer til-
bake fra permisjon. Ellers skal de ansatte delta 1 kartlegging av bedriftens kompetanse-
behov, og det er slitt fast at kostnader til etter- og videreutdanning som er i samsvar
med bedriftens behov, er bedriftens ansvar. I hovedavtalen for kommunal sektor finnes
bestemmelser med tilsvarende innhold. Teksten i hovedavtalen for Oslo kommune (Do-
kument 24) er noe mer omfattende, og regulerer blant annet praktiske sider ved permi-
sjon samt bindingstid ved permisjon med lonn. I staten er bestemmelsene pa hovedavta-
leniva mindre omfattende, og forst og fremst knyttet til arbeidsgivers ansvar for
kompetanseutvikling. Bestemmelsene utfylles 1 tilpasningsavtaler som sluttes for den
enkelte virksomhet, her kan ogsa opplaringsplaner avtales. Sporsmal om permisjon kan
avtalereguleres, eller besluttes i det enkelte tilfelle.

Hovedavtalene gir med andre ord forst og fremst regler for hvordan tariffpartene
skal kartlegge behovet for kompetanse. Nar det gjelder individuelle rettigheter, sa henvi-
ses det til bestemmelsene i arbeidsmiljoloven. De fleste tariffavtaler har ikke egne
bestemmelser med relevans til utdanningspermisjon, dog har en del avtaler tatt med den
avklaringen om kompetansereformen som fant sted mellom LO og NHO 1 2000-
oppgjoret. Her slas det fast at utdanning i trdd med bedriftens behov skal dekkes av den
enkelte bedrift, mens stotte til livsopphold for etter- og videreutdanning innen samme
fagomride, men ut over bedriftens behov, er uavklart. Utdanning til annet fagomrade
skal finansieres pa annen mate.

Et fatall avtaler gir lenger. Disse utvider de individuelle rettighetene pa grovt sett tre
miter. For det forste finnes det bestemmelser om permisjon med lonn for 4 forberede
seg til og avlegge eksamen. Dette kan vare del av et mer generelt grunnlag for velferds-
permisjon, men er ogsa nevnt spesifikt 1 tariffavtaler innen for eksempel folgende omra-
der: Meieri, samskipnadene og finanssektoren (hvor det ogsa kan gis lesefri). I for ek-
sempel  Standardoverenskomsten — (HK/LO-NHO) og  Funksjonzravtalen
(NOFU/YTF-NHO) er ogsa fritid i forbindelse med utdanning pa kveldstid som har
tilknytning til eget arbeid, regulert.

For det andre finnes det tariffbestemmelser som konkretiserer retten til utdannings-
permisjon. Mest fremtredende her er Landsoverenskomsten for elektrofag
(EL&IT/LO-TELFO/NHO), hvor det et bestemt at alle ansatte over en petiode pa to
ar skal f4 tilbud om ettet- og/eller videreutdanning. Tilbudet skal vare relevant og kom-
petansegivende, og det betales lonn for utdanning som gjennomfores innenfor ordinar
arbeidstid. Utdanningstilbudet kommer 1 tillegg til nedvendig etter- og videreutdanning
som folge av forskrifter om sikkerhet i elektriske anlegg. Tariffpartene har ogsa oppret-
tet en stiftelse som tilbyr relevant utdanning, stiftelsen er tariffestet og finansiert av ar-
beidsgiversiden. Et annet eksempel er Journalistavtalen (NJ/MBL), hvor spesifiserte
kurs/studier gir rett til permisjon med full lonn forutsatt at bedriftsmessige hensyn ikke
er til hinder for det. En tilsvarende tariffestet ordning finnes innenfor apotekene (apo-

22



tekteknikere og farmaseyter) knyttet til utdanning som er i trad med bedriftens plan for
kompetanseutvikling.

For det tredje er det i enkelte tariffavtaler opprettet fond eller stipendordninger knyt-
tet til etter- og videreutdanning. Norsk Grafisk Forbund har tariffavtaler med flere
landsforeninger 1 NHO hvor det er avtalt et Grafisk Utdanningsfond. Dette kan blant
annet gi stotte til arrangement av kurs, stotte til bedrifter i situasjoner hvor arbeidstakere
far permisjon med lonn, og stotte til reise og oppholdsutgifter for ansatte. Fondet finan-
sieres ved tariffregulerte arbeidstaker- og arbeidsgiveravgifter. Forbundet for Ledelse og
Teknikk har tariffavtaler for arbeidsledere og tekniske funksjonarer med NHO, og hvor
det er opprettet en stipendordning som arbeidstakere kan soke i forbindelse med ut-
danningspermisjon. I Journalistavtalen (NJ/MBL) finnes ogsd en stipendordning for
etter- og videreutdanning.

Kapittel X. Arbeidstid

Arbeidstid er det temaet 1 arbeidsmiljoloven som 1 storst grad ogsa behandles 1 tariffav-
taler. I mange tilfeller folger tariffavtalene en annen systematikk enn loven, og ar-
beidstidsbestemmelsene er sammenfiltret med lonnsbestemmelser og prosedyrer for
forhandlinger. I noen tilfeller begrenser tariffavtalene de rammer eller regler som folger
av loven, i andre tilfeller gis det tilleggsbestemmelser eller vilkar. Samtidig er det ogsa en
rekke bestemmelser i arbeidstidskapittelet som ikke berores av tariffavtalene. Hovedbil-
det er at tariffavtalene regulerer arbeidstidens lengde, plassering, gjennomsnittsberegning
samt betaling for overtid, arbeid pa lordag og helligdager og i «ubekvemme» perioder.
Det har vart nodvendig 4 begrense omfanget av gjennomgangen her, bade fordi lovens
bestemmelser er mange og 1 en det tilfeller situasjonsbestemte, og fordi tariffavtalene
varierer betydelig 1 fremstillingsform og reguleringsambisjoner. Det er lagt vekt pa gene-
relle fravik etter § 41 femte ledd, bestemmelser om dagtidsarbeid, gjennomsnittsbereg-
ning og overtid. Fremstillingen er videre begrenset til arbeid pa hverdager, det betyr at vi
heller ikke gar inn pa tariffavtaler som begrenser muligheten for arbeid pé lordager og
sondager.

Fravik etter § 41, femte ledd

Fagforeninger med «innstillingsrett» kan etter aml § 41 femte ledd avtale arbeidstidsord-
ninger uten hinder av reglene i kapittel X om arbeidstidens lengde og plassering. Kart-
leggingsarbeidet som ligger til grunn for dette notatet tyder pa at det er fi slike avtaler.
De avtalene som er funnet, kan grupperes i tre.

De forste er avtaler om intensive arbeidsperioder kombinert med lange friperioder
innenfor deler av industrien og bygg- og anleggsvirksomhet. Det vanligste er en rotasjon
med inntil 10,5 arbeidstimer per dag over 12 arbeidsdager og deretter 9 dager fri. Ord-
ningen omtales gjerne som «12/9-ordningen« og finnes beskrevet i Fellesove-
renskomsten for byggfag (FF/LO-TELFO/BNL/NHO) og Verkstedsoverenskomsten
(FF/LO-TBL/NHO). Yttetligere fite LO-forbund (FLT, NAF, NOPEF og EL&IT)
har fatt tillatelse fra 1O il 4 inngd avtaler om 12/9-ordninger enten i tariffavtale eller for
det enkelte ftilfellet. T TLandbaseavtalen (NOPEF/LO-OLF/NHO) ble det i 2002-
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oppgjoret tatt inn en bestemmelse om at hvis en arbeidstaker sendes sa langt bort at
overnatting utenfor hjemmet er nodvendig, skal arbeidsplaner/skiftordninger som ho-
vedregel baseres pa 12 dager arbeid etterfulgt av 16 dager fri. En slik ordning forutsetter
lengre daglig og ukentlig arbeidstid enn 12/9-ordningen.

De andre er avtaler for leger og sykepleiere innen helsevesenet. En saravtale for leger
1 kommunehelsetjenesten mellom DNLF og KS har avtalt utvidet arbeidstid (daglig og
ukentlig) samt overtid uten hinder av reglene i aml kapittel X. En tilsvarende avtale fin-
nes mellom DNLF og NAVO, som dekker spesialisthelsetjenesten (under revisjon).
Norsk Sykepleierforbund har ogsa inngatt en szravtale (kalt Produktivitetsavtale) med
NAVO med hjemmel 1 aml § 41 femte ledd. Denne avtalen overlater til de lokale parte-
ne 4 avtale fraviket innenfor visse rammer (blant annet at sammenhengende arbeidstid
ikke ma overstige 12 timer).

For det tredje finnes det eksempler pa fravik innenfor virksomheter med omfattende
bruk av skiftarbeid. Nicolaisen og Olberg (2002) nevner at NKIF benytter innstillings-
retten til 4 fravike arbeidstidsbestemmelsene for helkontinuerlige skift. Dette er blant
annet aktuelt 1 forbindelse med 6-skiftplaner som gar i helgene, hvor daglig arbeidstid
kan bli lengre enn 1 loven. Fravik avtales etter en konkret vurdering av soknad fra den
enkelte bedrift.

Nattarbeid/dagtidsarbeid

Aml § 42 setter 1 utgangspunkt forbud mot arbeid mellom kl 21 og kl 06. Tariffavtalene
forholder seg 1 liten grad direkte til denne bestemmelsen. Det er ikke funnet tariffavtaler
innenfor unntaksomradene i § 42 andre ledd a)-q) som blokkerer for lovens unntak. I
stedet regulerer de lonnstillegg for arbeid om natten. I for eksempel Baker- og Kondito-
roverenskomsten (NNN/LO-NBL/NHO) gjelder det nattillegg for bakere i tiden mel-
lom kI 18 og kl 06 og for konditorer mellom kl 21 og kl 06. I Riksavtalen (HRAF/LO-
RBL/NHO) gjelder det kveldstillegg mellom kl 21 og kl 24 og nattillegg mellom kl 24
og kl 06. I Journalistavtalen (NJ-MBL) gjelder ulempetillege mellom kl 18 og kl 21 og
forhoyet ulempetillegg etter kl 21. For arbeid som pagar pa skift (aml § 42 annet ledd
bokstav g), har tariffavtalene bestemmelser om bade skift- eller nattillegg og redusert
ukentlig arbeidstid (36,5 timer for vanlig 2-skiftarbeid som ikke gir lordag kveld eller
helligdagsdognet).

Det er mer vanlig at tariffavtalene forholder seg indirekte til bestemmelsen om nattar-
beid. Arbeidstiden kan fritt legges utenom denne perioden, og rammen for den daglige
arbeidstiden er dermed kl 06-21. Hvis vi begrenser oss til arbeid pa hverdager, kan ta-
riffavtalene sies 4 forholde seg til denne rammen pa grovt sett tre mater. For det forste
tinnes det avtaler som ikke regulerer daglig arbeidstid, altsd avtaler hvor arbeidsmiljelo-
vens ramme i utgangspunktet gjelder. For det andre finnes det avtaler som ikke
innskrenker dagtiden direkte, men hvor det er avtalt sarskilte lonnstillegg for ubekvem
arbeidstid innenfor rammen av dagtid. For det tredje finnes det avtaler som innskrenker
den daglige arbeidstiden, enten direkte eller hvis lokale forhandlinger om arbeidstid ikke
forer frem. I den siste gruppen er det stor variasjon.

Hvis en arbeidsgiver onsker 4 holde arbeidet 1 gang ut over dagtidsbestemmelser som
er mer begrenset enn de som indirekte folger av arbeidsmiljoloven, finnes det flere mu-
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ligheter. Overtid er én losning, de aller fleste av de storste tariffavtalene har bestemmel-
ser om dette, og disse droftes nedenfor. Bade arbeidsmiljoloven og mange tariffavtaler
fastslar likevel at overtid ikke ma gjennomfores som en fast ordning.> Innfering av skift-
arbeid eller turnus er en annen losning. Her er ukentlig arbeidstid lavere enn ellers, og
avtalene har som regel bestemmelser om lonnstillegg eller at det skal forhandles om
lonnstillegg. En tredje mulighet ligger i det en del av avtalene refererer til som forskjovet
arbeid. Dette er arbeid som ikke er overtid, men som avviker noe fra dagtidsbestemmel-
sene. Forberedende arbeid, som for eksempel 4 starte maskiner med lang innkjoringstid,
er gjerne ogsa regulert som forskjovet tid. I noen avtaler, som for eksempel Bilover-
enskomsten, er betaling for forskjovet arbeidstid den samme som for overtid. I andre
avtaler er det egne regler for forskjovet tid. Forskjovet arbeidstid virker imidlertid som 4
veere et lite presist begrep, noen ganger er det i tillegg understreket at ordningen skal
vare begrenset 1 tid, og avtaleformuleringene kan vare svaert knappe.

For 4 illustrere variasjonen i dagtidsbestemmelser, er bestemmelsene i de storste
landsdekkende tariffavtalene kodet og gjengitt i tabell 2. Det er tatt med de 29 storste
landsdekkende tariffavtalene fra «tradisjonell» privat sektor. Hver av disse dekker minst
2500 organiserte arbeidstakere. I tillegg har vi tatt med hovedtariffavtalen 1 statlig sektor
samt den generelle hovedtariffavtalen i KS-omradet. Tariffomrader som ligger 1 grense-
landet mellom privat og offentlig sektor er dermed utelatt, men det kan nevnes at mange
virksomheter innen NAVO-omridet er dekket av tariffbestemte dagtidsbestemmelser,
mens de nye tariffavtalene for helseforetakene i storre grad folger den kommunale ho-
vedtariffavtalen.

I tabellen er det gjort noen forenklinger, siden noen avtaler har varierende ar-
beidstidsbestemmelser etter yrke og virksomhet. Ikke minst ved sammenslaing av avta-
ler kan sxrbestemmelser av denne typen komme inn. De viktigste saerordningene som
ikke er tatt inn i tabellen, er: Standardoverenskomsten har dagtidsbestemmelser for la-
gerfunksjonazrer (kl 07-17), men ikke for kontorfunksjonzrer som er den dominerende
yrkesgruppen. Biloverenskomsten har bestemmelser som béide kan #vide rammen for
dagtidsarbeid til mellom kl 06.30 og 21 (med tillegg for ubekvem arbeidstid), og znn-
skrenke rammen til kl 07.30-15.30. I begge tilfeller er utgangspunktet en dagtidsramme
mellom kI 06.30 og 17, og det er kun denne som er tatt med i tabellen. Tariffavtalen for
apotek (FarmasiForbundet) har unntak for rengjoringsassistenter, arbeidstiden for disse
kan plasseres mellom kl 06 og 21. Denne tariffavtalen hadde for ovrig langt mer begren-
set ramme for dagtid for tariffrevisjonen 1 2002, da matte arbeidstiden i hovedsak legges
innenfor tidsrommet 08—17. Ellers er opplysningene begrenset til hverdager, det gjelder
ofte egne regler for arbeid i helgene. Det mé ogsa legges til at arbeidstidsbestemmelsene
1 det statlige avtaleverket gir en rekke apninger for unntak, og at hovedregelen om daglig
arbeidstid mellom kl 07 og 17 er mindre streng enn det som er vanlig i privat sektor.

Noen andre szrordninger kan ogsa nevnes. I tariffavtalen for Elektrofag heter det at
arbeids- og hviletider sa vidt mulig bor vare ensartet for alle bedrifter 1 samme by. En

5> Overtd etter arbeidsmiljoloven vil imidlertid vaere annerledes enn etter tariffavtale, slik at «mellom-
rommet» (mellom for eksempel 7,5 timer og 9 timer daglig og mellom 37,5 timer og 40 timer ukentlig)
kan utnyttes av arbeidsgiver pd mer permanent basis sd fremt tariffavtalen ikke forhindrer det.
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slik bestemmelse medvirker til 4 svekke arbeidstid som konkurransefaktor mellom be-
driftene. I Fellesoverenskomsten for byggfag finnes det i utgangspunktet ingen be-
grensning av nar dagarbeidstiden kan plasseres, men det heter at inndelingen skal vare
felles for hvert sted.

I tabellen er det forst angitt om det 1 tariffavtalen finnes en ramme som den daglige

arbeidstiden d legges innenfor (sjette kolonne). En slik bestemmelse er i en del avtaler
tulgt opp med at det skal forhandles om dagtiden innenfor denne rammen, men hvis
partene ikke blir enige, kan arbeidsgiver fastsette arbeidstiden innenfor en mer begrenset

ramme gjengitt 1 neste (syvende) kolonne. Alternativt trenger ikke avtalen ha noe ut-

gangspunkt for forhandlingene (strek i sjette kolonne), men likevel ha en ramme hvis
partene lokalt ikke er enige (angitt i syvende kolonne). Hvis avtalen ikke har begrensen-
de dagtidsbestemmelser, er dette angitt med en strek i begge kolonnene.

Tabell 2. Dagtid og ubekvemstillegg i de starste tariffavtalene

1 2 3 4 5 6 7 8
Antall Dagtid ramme|Dagtid ramme|Ubekvems-

Avtalenavn Forbund Arb.giv.orglorganiserte(Omfang utgangspunkt| ved uenighet | tillegg
Verkstedsoverenskomsten Fellesforbundet [NHO 31670 Arbeidere 06-17 07-16
Sentralavtale Finansforbundet [FA 25958 Vertikal - - X
Fellesoverenskomsten for byggfag|Fellesforbundet [NHO 13781 Arbeidere - -
Overenskomst NITO NHO 10834 Funksjonaerer| - -
Hovedavtalen NIF NHO 10028 Funksjonaerer| - -
Landsoverenskomsten HK HSH 10000 Funksjonaerer| - - X
Elektrofagene EL&IT NHO 9357 Arbeidere 07-17 07.30-15
Landsoverenskomsten HK SamFo 8697 Funksjonaerer| - - X
Byggeindustrien Fellesforbundet [NHO 7545 Arbeidere - 07-18
Riksavtalen HRAF NHO 6685 Arbeidere - -
Lederavtalen Lederne NHO 6559 Funksjonaerer| - -
Kjgttindustrien NNN NHO 6317 Arbeidere - 07-18
Funksjonaeravtalen NOFU NHO 5533 Funksjonzerer| - -
Elektrokjemisk industri NKIF NHO 5193 Arbeidere 06-16 -
Treforedling Fellesforbundet [NHO 4944 Arbeidere - 07-16
Tekniske funksjonaerer FLT NHO 4454 Funksjonzerer| - -
Norsk Hydro-fellesoverenskomst |NKIF NHO 3898 Arbeidere 06-17 -
Biloverenskomsten Fellesforbundet [NHO 3778 Arbeidere 6.30-17 -
Transportselskaper i Norge YTF NHO 3749 Arbeidere - - X
[Apoteker FarmasiForbundet|HSH 3673 Funksjonaerer 08-21 - X
Kjemisk teknisk industri NKIF NHO 3620 Arbeidere - -
Fiskeindustri NNN NHO 3527 Arbeidere - 06-17
Renholdsbedrifter AMF NHO 3407 Arbeidere - -
Transportselskaper i Norge NTF NHO 3288 Arbeidere - -
Aviser - Journalister NJ NHO 3141 Funksjonaerer| - - X
Standardoverenskomsten HK NHO 3040 Funksjonaerer| - -
Arbeidslederavtalen FLT NHO 3039 Funksjonaerer| - -
Meieribruket NNN LA 2640 Arbeidere 06-17 -
Avistrykkerier NGF NHO 2609 Arbeidere 07-18 -
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Stat

Vertikal 07-17 - X

Kommune

Vertikal

Litt over halvparten av de storste tariffavtalene har enten ingen bestemmelser om dag-
tid, eller de har en referanse til arbeidsmiljolovens ramme. Det er ikke noe klart mons-
ter, avtalene er en blanding av arbeider- og funksjonaravtaler. Spesielt blant disse avta-
lene uten begrensende regler om dagtid, finnes det noen som angir lonnstillegg for
ubekvem arbeidstid. Dette er tillegg som utbetales avhengig av nir innen dagtiden ar-
beidet utfores, men uavhengig av hvor lenge arbeidstakeren har vart 1 arbeid den aktuel-
le dagen. For skift- og turnusarbeid gjelder det derimot egne regler. I tabellen (kolonne
8) er det kun tatt med opplysninger om ubekvemstillegg der slike utbetales for arbeidstid
mellom kI 06 og 21 pa hverdager. Avtalefestede ubekvems- eller ulempetillegg kjennes
forst og fremst fra avtaler som dekker varehandel. Dette er Landsoverenskomsten HK-
HSH, den langt pa vei parallelle Landsoverenskomsten HK-SamFo, og som tidligere
nevnt for servicepersonale innen Biloverenskomsten. Her er det fastsatt kronebelop per
time for arbeid senere enn kl 18 (kl 17 1 Biloverenskomsten). For bussjaforer dekket av
avtalene til NTF og YTT gis det ogsa ubekvemstillegg, i form av prosenttillegg ved ar-
beid etter kl 19. I Journalistavtalen gis det ubekvemstillegg for arbeid for kl 07 og etter
kl 18. I avtalen for apotekene gis ubekvemstillegg for arbeid utenfor tidsrommet 08-17,
og 1 finans (Sentralavtale) for arbeid utenom tidsrommet 08-16 hvis ikke annet er avtalt
lokalt. I kommunal sektor utbetales ubekvemstillegg for arbeid mellom kl 17 og 06
(Oslo kommune har i tillegg dagtidsbestemmelser), i staten utbetales et kronetillegg mel-
lom kl 06 og 07 samt mellom kl 17 og 20, mens et nattillegg i prosent ogsa dekker peri-
oden mellom kl 20 og 21. Tilleggene for ubekvem arbeidstid varierer, og noen er angitt i
kronebelop, mens andre er angitt i prosent.

Nir det gjelder avtaler som eksplisitt begrenser dagtiden, viser oversikten at dette
nesten utelukkende er arbeideravtaler. Blant de storste arbeideravtalene totalt har bare 6
av 17 ingen begrensende dagtidsbestemmelser. De resterende kan skilles i tre grupper.
For det forste avtaler som bare regulerer utgangspunktet for forhandlinger eller ensidig
fastsettelse av arbeidsgiver. Her er kl 06/07-16/17/18 monsteret for dagtid. For det
andre avtaler som i utgangspunktet er apne for forhandlinger uten rammer, men hvor
det ved uenighet er innfort begrensninger 1 arbeidsgivers styringsrett. Her er monsteret
det samme. Den siste gruppen utgjores av de som har begrensninger av dagarbeidstiden
1 to trinn. Her er rammen for forhandlinger om arbeidstid 1-2 timer videre enn den
rammen som arbeidsgiver ved forhandlingsbrudd kan operere innenfor.

Lengden av den alminnelige arbeidstiden

Etter aml § 46 er den alminnelige arbeidstiden 40 timer 1 uken for arbeid som ikke kom-
mer under unntakene 1 nr. 3 og 4. Etter arbeidstidsreduksjonen i 1986-oppgjoret er 37,5
timer den fullstendig dominerende lengden pa ukentlig arbeidstid etter tariffavtale.

¢ Hovedtariffavtalen i staten har formuleringen: «Den ordinare arbeidstiden skal ikke overstige 40 timer
pr. uke» Arbeidstidsreduksjonen ble tatt inn i meglingsforslaget 1 1986 og gjennomfort per 1.1. 1987 i
samsvar med prinsippene som var avtalt 1 privat sektor.
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Mange avtaler har ogsa bestemmelser om at hvis arbeidstiden har veart kortere enn 37,5
timer, sa skal ikke endringene fra 1986-oppgjoret medfore en forlengelse av ukentlig
arbeidstid. Uttrykket at ukentlig arbeidstid «skal ikke overstige 37,5 timer», som er den
vanlige formuleringen i avtalene, kan derfor bety at det finnes lokale ordninger med la-
vere ukentlig arbeidstid. Et noksé ferskt eksempel pa samme fenomen er Sentralavtalen
innen finansnaringen (FF-FA), som ble etablert 1 2002 ved en sammenslaing av tidligere
tariffavtaler for bank og forsikring. Her heter det at ukentlig arbeidstid ikke skal oversti-
ge 37,5 timer, men i en protokolltilforsel sier partene at endringer 1 ordlyden ikke er
ment 4 skulle innebzre at den enkelte bedrift ma gjore endringer 1 arbeidstiden. Tidligere
het det at ukentlig arbeidstid ikke skal overstige 37,5 timer 1 forsikring, mens 1 bank var
arbeidstiden 37,5 timer bortsett fra i perioden 15. mai — 31. august, da arbeidstiden ikke
skulle overstige 35 timer per uke.

I tariffavtalenes tekst finnes ogsa inntatt lavere rammer for ukentlig arbeidstid i den
grad skiftarbeid, turnus o.l. praktiseres i avtaleomradet. Rammene folger av protokollen
(LO — N.A.F.) om nedsettelse av arbeidstiden per 1. januar 1987, som er inntatt i svart
mange tariffavtaler 1 privat sektor. I forhold til § 46 nr. 3 og 4 er det to forskjeller. For
det forste er ukentlig arbeidstid satt lavere i tariffavtalene — 35,5 timer for de forhold
som er regulert 1 § 46 nr. 3 mot lovens 38 timer, og 33,6 timer for de forhold som er
regulert i § 46 nr. 4 mot lovens 36 timer. For det andre opererer tariffavtalene med en
ukentlig arbeidstid pd 36,5 timer for vanlig 2-skiftarbeid som verken gar pa lordag kveld
eller 1 helligdagsdegnet, mens loven ikke har egne bestemmelser om denne arbeidstid-
sordningen. Det er ogsa enkelte mindre forskjeller mellom tariffavtalene og aml § 46 n.
3 og 4. For eksempel likestiller tariffavtalene bevegelige helligdager med sondag i § 46
nr. 3 bokstav ¢, og presiseringene 1 § 46 nr. 4 bokstav ¢ knyttet til arbeid under dagen er
utelatt. Enkelte tariffavtaler utmerker seg med lavere ukentlig arbeidstid for skiftarbeid.
Innenfor grafisk industri har for eksempel operatorene mellom 33 og 34,5 timers ukent-
lig arbeidstid ved skiftarbeid. I noen av disse avtalene (Trykkerier, Bolgepapp- og annen
emballasjeindustri, Bokbinderier) forutsetter innforing av skift- og nattarbeid at det fore-
ligger lokal enighet.

Ukentlig arbeidstid er ellers fastsatt eksklusive spisepauser, men det finnes unntak.
Det finnes ogsa enkelte eksempler pa tariffavtaler som har lavere ukentlig arbeidstid enn
37,5 timer. Ett slikt er innenfor apotekene (HSH), hvor FarmasiForbundets medlemmer
har en ukentlig arbeidstid pa 36 timer «netto» (eksklusive spisepauser). Et annet er
Landsoverenskomsten mellom HK/LO og Arbeidetrbevegelsens Arbeidsgiverorganisa-
sjon, hvor ordinar arbeidstid er 37 timer per uke.

Gjennomsnittsberegning av arbeidstiden

Arbeidsmiljeloven tillater i utgangspunktet at ukentlig arbeidstid kommer opp 1 48 ti-
mer, forutsatt at arbeidstiden innenfor en periode pa hoyst ett ar gjennomsnittlig blir
som for alminnelig arbeidstid (§ 47 nr. 1). Avtaler om gjennomsnittsberegning kan gjo-
res individuelt (skriftlig), men den daglige arbeidstiden kan da ikke overstige ni timer.
Hvis avtale inngds med arbeidstakernes tillitsvalgte ved en tariffbundet bedrift (§ 47 nr.
2), eller Arbeidstilsynet gir sitt samtykke (§ 47 nr. 3), sa kan det avtales hoyere eller ingen
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ovre ramme for daglig og ukentlig arbeidstid si lenge gjennomsnittlig arbeidstid i en
periode pa hoyst ett ar blir som for alminnelig arbeidstid.”

Tariffavtalene forholder seg til gjennomsnittsberegning pa grovt sett tre mater. For
det forste kan det gjores eksplisitt referanse til loven, noe som betyr at tariffavtalen ikke
begrenser adgangen til gjennomsnittsberegning. For det andre finnes det tariffavtaler
som eksplisitt tillater gjennomsnittsberegning, men pa strengere vilkar enn loven. Og for
det tredje finnes det tariffavtaler som ikke har bestemmelser med direkte relevans for
gjennomsnittsberegning. I denne siste gruppen finnes bade avtaler som har formule-
ringer om at ukentlig arbeidstid « gjennomsnitt» skal vare eller ikke overgé et antall ti-
mer, og avtaler med formuleringer som setter et absolutt tak pa ukentlig arbeidstid.

Tariffavtaler som faller i den siste gruppen er i klart flertall. Disse avtalene problema-
tiserer altsa ikke gjennomsnittsberegning. Dette kan likevel ha forarsaket strid om hvor-
vidt gjennomsnittsberegning er tillatt eller ikke, spesielt gjelder det avtaler som ikke bru-
ker uttrykket « gjennomsnitt» i formuleringer om ukentlig arbeidstid. I det samordnede
LO-NHO-oppgjoret i 2000 ble folgende formulering avtalt: «Det er adgang til a gjen-
nomsnittsberegne arbeidstiden etter reglene i Arbeidsmiljolovens § 47. Tariffavtalens
parter kan bidra til at slike avtaler etableres.» Formuleringen er inntatt i alle tariffavtaler
mellom LO og NHO, og i svert mange andre tariffavtaler ellers i privat sektor. Det er
derfor vanskelig 4 finne eksempler i dag pa at tariffavtaler kan tenkes a blokkere for
gjennomsnittsberegning ved hjelp av bestemmelser om ukentlig arbeidstid. Det finnes
likevel avtaler som virker begrensende innenfor den adgangen som ble gitt 1 LO-NHO-
oppgjoret. Ett eksempel er Anleggsoverenskomsten (NAF/LO-BNL/NHO), hvor avta-
leinngaelse om gjennomsnittsberegning for det enkelte anlegg er forbeholdt forbun-
det/landsforeningen.

Antallet tariffavtaler som bare tillater gjennomsnittsberegning pa strengere vilkar enn
loven, er svert lavt. Av storre tariffavtaler kan vi nevne Transportselskaper 1 Norge
(NTF/LO-TL/NHO og tlsvarende YTF/YS-TL/NHO), hvor beregningsperioden
etter § 47 er begrenset til seks uker, men kan utvides ved tariffavtale. Et annet eksempel
et Journalistavtalen (NJ-MBL/NHO), hvor beregningspetioden et tre uker med mulig-
het for forlengelse til seks uker. Nicolaisen og Olberg (2002) nevner ogsa smravtaler
innenfor NSB, hvor beregningsperioden er fire uker. I den grad det finnes eksplisitte
begrensninger av gjennomsnittsberegning i tariffavtalene, er begrensningene med andre
ord noksa sterke.

Som konklusjon synes gjennomsnittsberegning av arbeidstid etter arbeidsmiljoloven
a vaere lite begrenset av tariffavtaler. Det ma likevel legges til at mangelen pa tariffregler
ogsd kan indikere lite bruk. Svart fa avtaler sier noe om ytelser for 4 fa til gjennom-
snittsberegning eller at ytelser i seg selv er et vilkar, og det er kun funnet ett eksempel pa
at forholdet mellom gjennomsnittsberegning og overtidsbetaling er eksplisitt problema-
tisert (Overenskomsten for Byggeindustrien, FF/LO-TBL/BNL/NHO). Hvis gjen-

71 Ot. prp. nr. 101 (2001-2002) er det foreslitt en regel om gjennomsnittsberegning ogsa 1 tilknytning til
overtid, slik at samlet arbeidstid innenfor en periode ikke ma overstige 48 timer. Lengden pa perioden
(fire eller seks médneder) avhenger av kjennetegn ved virksomheten, 1 tillegg kan partene pé tariffbundne
bedrifter avtale en periode péd opp il ett ar.
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nomsnittsberegning av arbeidstid tas i bruk i storre omfang, kan en derfor godt tenke
seg at mengden tariffreguleringer oker.

Fleksibel arbeidstid eller fleksitid er ogsa en form for gjennomsnittsberegning, men
gir arbeidstaker vesentlig storre styring med arbeidstiden enn andre former for avtaler
om gjennomsnittsberegning. Fleksitid er spesielt vanlig 1 offentlig sektor, det finnes for
eksempel szravtaler om dette bade i staten og Oslo kommune. Avtalene fastsetter kjer-
netid og ytre arbeidstid, avregningsperiode (en maned i Oslo kommune og minimum tre
maneder i staten) samt regler for overforing av pluss- og minustid fra en avregningspe-
riode til neste. I staten er det ogsa satt begrensninger pa daglig og ukentlig arbeidstid (12
og 48 timer), begrensningen pa daglig arbeidstid gar ut over § 47 nr. 1 og 2, slik at
hjemmel ma finnes annet sted. Enkelte tariffavtaler i privat sektor apner ogsa for at det
lokalt kan avtales fleksitid, dette gjelder for eksempel Standardoverenskomsten
(HK/LO-NHO).

Overtidsarbeid

Bestemmelsene om vilkar for bruk av overtid samt de ansattes rett til 4 bli fritatt (aml §
49), er ikke tariffdispositive (jf aml § 41 syvende ledd). Tariffavtalene er ikke avskaret fra
a gi ytterligere vilkar for bruken av overtid, men dette er ikke funnet. Derimot reguleres
tidsrommet for hva som skal regnes som overtid og hvordan overtidsarbeidet skal kom-
penseres. Arbeidsmiljoloven definerer overtid som arbeid ut over den daglige eller
ukentlige grensen for arbeidstid, og overtid skal godtgjores med et tillegg pa minst 40
prosent til alminnelig lonn (aml § 49). I tariffavtalene er den vanlige bestemmelsen om
overtid at dette regnes for arbeid forlangt utfort utenfor den heltidsansatte arbeidstake-
rens ordinare arbeidstid, selv om dette egentlig er mertid (differansen mellom 37,5 timer
og 40 timer) i arbeidsmiljelovens forstand.® For deltidsansatte kommer regler om mertid
til anvendelse, disse varierer noe mellom avtalene. For eksempel gir Landsove-
renskomsten (HK/LO-HSH) overtidsbetaling til deltidsansatte hvis de atbeidet utenom
den fastsatte arbeidstidstammen i bedriften eller arbeider mer enn ni timer den enkelte
dag. I Funksjonaravtalen NOFU/YS-NHO) og Riksavtalen (HRAF/LO-RBL/NHO)
ma deltidsansatte arbeide tilsvarende de heltidsansattes arbeidstid for overtid blir aktuelt,
mens for eksempel i avtalen som dekker apotekteknikere, finnes det egne kompensa-
sjonsregler for deltidsansattes mertidsarbeid. I det folgende vil vi holde oss til bestem-
melsene for heltidsansatte.

Avtalenes ulike bestemmelser om overtidssatser domineres av tillegg pa 50 og 100
prosent. Det vanlige monsteret er at det skal betales 50 prosent tillegg 1 lonn for overtid
fra den ordinzre arbeidstidens slutt og til kl 21. Deretter skal det betales 100 prosent
tillege.” I enkelte avtaler er likevel 50-prosentsatsen knyttet til et forste antall overtidsti-
mer, deretter gar arbeidstakeren over pa 100 prosent. I for eksempel avtalen for
avistrykkerier NGF/LO-MBL/NHO) gjelder 50-prosentsatsen kun de to forste time-
ne, i Overenskomst for NKIL og datterselskaper mellom HK/LO og SamFo gjelder 50-

8 Enkelte stillingsgrupper kan vare unntatt overtidsreglene, noe vi ikke gér inn pa.

? Det er gjerne spesielle regler om nir de to satsene skal brukes i helgene, om natten og knyttet til skiftar-
beid. I dllegg kan det finnes hoyere satser for arbeid utfort pa eller i tilknytning til helligdager.
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prosentsatsen de tre forste timene, mens 1 hovedtariffavtalen 1 staten, 1 Dokument 25 for
Oslo kommune, samt i Landsoverenskomsten mellom HK/LO og Arbeiderbevegelsens
Arbeidsgiverforening gjelder 50 prosent frem til kl 20. Journalistavtalen (INJ-
MBL/NHO) skiller seg ellers ut ved 4 ha en bestemmelse om ovettidstillegg som «...
minst skal utgjore 70 prosent av den beregnede timelonn.» Ellers kan det nevnes at i
arbeid offshore, som er unntatt fra blant annet deler av aml § 50, men ikke fra § 49, gis
det 65 prosent tillegg for overtidsarbeid etter tariffavtalene.

Noen fa avtaler har faste kronesatser som overtidstillegg. Vi har fatt opplyst at denne
forskjellen for Kjemisk Industriarbeiderforbund sin del skyldes valg pa 1970-tallet, hvor
det for noen avtalers del ble argumentert for at overtid var like belastende for alle. Over-
tidssatsene i disse avtalene vil virke utjevnende pa lonningene. I Riksavtalen er det ogsa
faste kronesatser for overtid for den del av de ansatte som er prosentlonnet (serverings-
personale). Ogsa andre avtaler kan 1 praksis ha faste kronesatser for overtidstillegg, fordi
tilleggene pa 50 og 100 prosent skal beregnes ut fra et felles overtidsgrunnlag gitt eller
beskrevet i tariffavtalen. Dette gjelder blant annet Fellesoverenskomsten for byggfag. 1
for eksempel Verkstedsoverenskomsten, Biloverenskomsten og Elektrofagene er grunn-
laget for overtidssatsene delt inn etter stilling eller gruppe. I de to forstnevnte avtalene
kan det likevel avgjores lokalt at den enkelte arbeidstakers timefortjeneste skal legges til
grunn, dette gjelder ogsa i blant annet Kjemisk teknisk industri og Fiskeindustri. Avtaler
hvor overtidsgrunnlaget skal vare den enkeltes lonn, er likevel 1 klart flertall.

Kapittel XI. Utbetaling av lgnn og feriepenger

Loven regulerer at time-, dag- og ukelonn skal utbetales minst en gang om uken, mens
maneds- eller arslonte skal ha lonn minst to ganger i maneden. Utbetaling skjer kontant,
men bestemmelsene kan fravikes ved avtale.

De viktigste hovedavtalene 1 privat sektor anbefaler manedlig utlonning med mindre
partene 1 bedriften er enige om noe annet. Utlonning skal foregi over bank, og flere av
hovedavtalene forutsetter i den forbindelse at kontantuttak er gebyrfritt. En del tariffav-
taler i privat sektor har ogsa bestemmelser om utbetaling av lonn. Slike bestemmelser er
gjerne knyttet til at det bor eller kan praktiseres utbetaling hver eller annenhver uke, og
hvilken dato eller ukedag utbetalingen skal skje pd. Reguleringer finnes for eksempel 1
avtalen for bokbinderier, 1 riksavtalen for hotell- og restaurantnaringen og i tariffavtalen
for private anlegg. I staten heter det 1 hovedtariffavtalen at lonn utbetales den 12. 1 hver
mianed nar ikke annet er bestemt. Bade hovedavtaler og tariffavtaler dpner i likhet med
loven for unntak, men etter avtalene forutsettes det som regel lokal enighet mellom par-
tene, mens loven ikke stiller krav til hvem som skal vare part pa arbeidstakersiden. Ho-
vedavtaler og tariffavtaler kollektiviserer dermed prosedyrene for utbetaling av lonn.

Kapittel XI A. Tilsetting

Av bestemmelsene 1 dette kapittelet er det forst og fremst arbeidsavtalen som omtales i
tariffavtalene. Som regel er tariffbestemmelsene begrenset til en henvisning til lovens
bestemmelser, eller deler av loven er nevnt i tariffavtale. Det finnes likevel enkelte ek-
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sempler pa at tariffbestemmelser gir noe lenger enn loven. Ett slikt er Riksavtalen, som
dekker hotell- og restaurantnaringen, hvor det heter om alle arbeidsavtaler at de skal
vere utstedt senest 14 dager etter ansettelsen.

Kapittel XI B. Innleie av arbeidstakere

Lovbestemmelsene omfatter bade innleie fra bemanningsfirmaer (§ 55 K) og fra virk-
somheter som ikke har til formal 4 drive utleie (§ 55 L). I begge sammenhenger stilles
det opp generelle regler, og gis adgang til unntak hvis det tegnes tariffavtale pa innleie-
bedriften.

De fleste hovedavtaler har bestemmelser om at bedriftens ledelse skal drefte forhold
knyttet til den ordinzre driften med tillitsvalgte. I den forbindelse har flere hovedavtaler
1 privat sektor presiseringer om at dette ogsa omhandler innleie av arbeidskraft. I tariff-
avtalene innenfor bygg- og anleggssektoren giar dreftingsretten noe lenger, og her har
tillitsvalgte rett til 4 bli informert om lonns- og arbeidsvilkarene til innleid arbeidskraft.
Av landsdekkende tariffavtaler som direkte begrenser arbeidsgivers rett til 4 leie inn ar-
beidskraft 1 forhold til lovens bestemmelser, er det kun funnet ett eksempel. Det gjelder
Landsoverenskomsten for elektrofag. For det forste krever avtalen at innleie av arbeids-
kraft etter aml § 55 L bare skal foretas fra bedrifter som selv har egenproduksjon innen-
for fagomradet og 1 tillegg er godkjente opplaringsbedrifter. For det andre regulerer
avtalen lonnsbestemmelser. Dersom det jobbes etter fastlonnsavtaler i innleiebedriften,
kan utleiebedriftens egne lonnsavtaler benyttes sid fremt disse er inngatt i henhold til
samme bestemmelser i Landsoverenskomsten. Dersom det jobbes etter produktivitets-
lonn i1 den innleiende bedrift, skal de innleide ogsa delta i denne avlenningsformen.
Bestemmelsene sikrer dermed tilnzrmet like lonnsforhold for fast og innleid arbeids-
kraft.

Det finnes enkelte tariffavtaler som regulerer lonns- og arbeidsvilkar for ansatte i
virksomheter som har til formal 4 drive utleie. Som regel er dette ordinre tariffavtaler
som regulerer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, men det finnes ogsa
bestemmelser som omhandler forholdet til lonns- og arbeidsvilkir hos innleier. I
Vikarbyraavtalen mellom HK og HSH gis den innleide spesielt to rettigheter som peker
ut over det tilgrunnliggende toparts arbeidsforholdet. For det forste skal den innleide ha
samme rettigheter som ordinart ansatte nar det gjelder overtidsarbeid og betaling for
dette hvis ordningene er bedre enn i Vikarbyraavtalen. Det samme gjelder arbeidstoy,
dersom slikt benyttes av de ordinare arbeidstakerne. For det andre skal lonnen for det
enkelte oppdrag minst tilsvare lonnsnivaet for tilsvarende stillinger hos innleier. Som del
A 1 Vikarbyrdavtalen gjelder hovedavtalen HK/LO-HSH. Dermed vil utleier ogsi ha
forpliktelser etter hovedavtalen nar det for eksempel gjelder arbeidsmiljo, men det er
ingen avklaringer av forholdet mellom utleiers og innleiers forpliktelser. Vikarbyraavta-
len ble inngitt 1 2000, men forelopig er ingen bedrifter bundet av avtalen. Flere av de
storre bemanningsselskapene har ogsa forlatt HSH til fordel for SBL/NHO etter inn-
gaelsen av avtalen, og 1 NHO er det sa langt ikke inngétt noen tariffavtale.

I aml § 55 K nr. 2 er det apnet for at virksomheter som er bundet av tariffavtale, un-
der visse vilkar, kan innga avtale om tidsbegrenset innleie ut over den generelle bestem-
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melsen 1 § 55 K nr. 1. Pa lignende vis er det 1 § 55 L. nr. 2 dpnet for at virksomheter un-
der visse vilkir kan tegne avtale med tillitsvalgte om innleie ut over den generelle
bestemmelsen 1 § 55 L nr. 1. Det er ikke funnet landsdekkende tariffavtaler som gjor
bruk av disse mulighetene for fravik. Heller ikke i en fersk forskningsrapport om inn- og
utleievirksomhet ble det avdekket tariffavtaler (landsdekkende og bedriftsvise) som gjor
bruk av adgangen til fravik etter § 55 K nr. 2. Rapporten konkluderer derfor med at om-
fanget av slikt fravik sa langt er begrenset (Nergaard og Nicolaisen 2002).

Kapittel XIl. Oppsigelse og avskjed m.m.

De fleste hovedavtaler og tariffavtaler har enten ingen/svart fi bestemmelser om opp-
sigelse og avskjed m.m., eller det er tatt inn direkte henvisninger til arbeidsmiljolovens
bestemmelser. Det finnes ogsa noen eksempler pa at teksten i loven er tatt inn 1 tariffav-
taler uten at henvisning eller forbehold om lovendring er gitt (for eksempel apotektekni-
kere 1 apotek). Det finnes ogsa eksempler pa forsok pa a komprimere lovens regler om
spesielt oppsigelse, slik at de kan utgjore et eget punkt eller kapittel 1 tariffavtalen. I slike
tilfeller vil ikke forskjeller til loven bli vektlagt.

Gjennomgangen her gjores todelt. Forst behandles forhold som kan sies 4 ha med
kollektive oppsigelser 4 gjore, spesielt de som er begrunnet i innskrenkninger. Deretter
behandles individuelle forhold relatert til bestemmelsene 1 aml § 57-§ 68. Bestemmelsene
1 § 69-§ 73 omhandler arbeidsreglement, og her er det ikke funnet relevante tariff-
bestemmelser.

Kollektive ordninger

Hovedavtalene 1 privat og offentlig sektor har som regel bestemmelser om informasjon
og droftelser vedrorende innskrenkninger (og i noen tilfeller ogsa individuelle oppsigel-
ser). Bestemmelsene overlapper i noen grad med aml § 56 A (Informasjon ved mas-
seoppsigelser), § 57 (Oppsigelsens form, angivelse og innhold) og § 61 (Tvist om usaklig
oppsigelse m.v.). Flere av de storte hovedavtalene i privat sektor (NHO-LO/YS,
NAVO-omradet) har regler med virkning ut over spesielt § 56 A. Det er i den forbindel-
se ikke knyttet krav til hvor mange som sies opp. Ved brudd pa informasjons- og droft-
ingsplikt knyttet til omlegging av driften, har arbeidstaker som blir sagt opp rett til to
maneders lonn fra og med det tidspunktet de tillitsvalgte ble informert om oppsigelsen
(tre maneders lonn ved lengre oppsigelsesfrist enn en méned). I tillegg finnes det saks-
behandlingsregler for tvist knyttet til grovt brudd pa reglene.

Innen finans er det egne regler. Her heter det 1 hovedavtalen at oppsigelse grunnet i
virksomhetens forhold ikke kan gjennomfoeres for tidligst to maneder etter at beslutning
om oppsigelse er fattet. Uttrykket «gjennomfores» er ikke nermere presisert i avtaleteks-
ten. I tillegg fir ansatte med minst tre drs tjenestetid forlenget fortrinnsretten til ny
tilsetting etter § 67 med ett ar til to ar.

De fleste hovedavtaler og/eller tariffavtaler i privat sektor har ellers ansiennitetsreg-
ler knyttet til oppsigelse grunnet innskrenkninger. Bestemmelsene har noe varierende
utforming, men som hovedregel skal ansiennitet folges. I Overenskomst for meieribru-
ket (NNN/LO-LA) er det ogsd bestemt at tvist om ansiennitetsbestemmelsen skal
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bringes inn for voldgift. I KS-omradet finnes ansiennitetsreglene i hovedtariffavtalen.
Forholdet mellom tariffestede ansiennitetsregler og saklighetskravene etter aml § 60 nr.
1 og 2 kan likevel gi opphav til diskusjoner og tvister om forholdet mellom kollektive
hensyn og individuelle oppsigelser, se for eksempel Rt. 2001 s. 71.

Norsk rett opererer ikke med okonomisk kompensasjon nar arbeidstakere sies opp
grunnet omlegging/nedbemanning. I 1966 sluttet LO og N.A.F. avtale om sluttvedetlag
til ansatte som sies opp uten at oppsigelsen skyldes eget forhold, eller nir arbeidsforhol-
det opphorer som folge av uferhet eller kronisk sykdom. Ordningen gjelder fra fylte 50
ar, og er i dag inkludert i de fleste tariffavtaler i privat sektor. Offentlig sektor samt en-
kelte funksjonzravtaler i privat sektor (blant annet farmasoyter og sivilingeniorer) har
ikke sluttvederlagsordning.!® Heller ikke ansatte 1 finansnaringen har tariffestet sluttve-
derlag, men her anbefaler tariffpartene at avtale om dette inngés lokalt

I motsetning til arbeidsmiljoloven dpner tariffavtaler for pemmittering. Det er 1 den for-
bindelse gitt detaljerte regler om vilkér (blant annet ved henvisning til aml § 59 nr. 1) og
fremgangsmate. Lovens eneste henvisning til permittering finnes 1 § 58 nr. 8, hvor per-
mittert arbeidstaker kan si opp med en individuell oppsigelsesfrist pa 14 dager. I noen
hovedavtaler (LO/YS-NHO, NAVO) et bestemmelsen utfylt med en regel om at en
arbeidstaker som er permittert utover tre maneder og inntil videre, kan fratre uten opp-
sigelsesfrist. I de tre nevnte hovedavtaler heter det ellers at selv om ansiennitet skal be-
nyttes, er det ikke til hinder for rullerende permitteringer. I enkelte tariffavtaler, spesielt
elektroinstallasjon og heis, finnes det mer forpliktende formuleringer for bruk av rulle-
rende permitteringer.

Oppsigelsens form, oppsigelsesfrister

Etter arbeidsmiljoloven gjelder i utgangspunkt en gjensidig oppsigelsesfrist pa én ma-
ned. Denne kan fravikes ved skriftlig avtale eller tariffavtale, men det er bare arbeidsgi-
veren og arbeidstakernes tillitsvalgte ved virksomhet som er bundet av tariffavtale som
har fravikskompetanse hvis kortere frist avtales for oppsigelse finner sted (jf aml § 58
nr. 1 og ARD 1996 s. 10). For arbeidstakere med minst fem ars sammenhengende tilset-
ting gjelder det lengre oppsigelsesfrister. Disse kan ikke fravikes for oppsigelse har fun-
net sted, det kan heller ikke avtales lengre oppsigelsesfrist for arbeidstaker enn for ar-
beidsgiver.

En del tariffavtaler fastsetter en gjensidig oppsigelsesfrist for fast ansatte pa minst tre
maneder. Dette gjelder blant annet i kommunal sektor (inkludert Oslo kommune) og i
NAVO-omridet, innen HSHs HUK-omride, for ansatte dekket av hovedtariffavtalen
mellom NKF/KFO/NL og Private Barnehagers Landsforbund, innen finans, for jout-
nalister 1 aviser, ukepresse og de fleste etermedier, 1 studentsamskipnadene, farmasoyter 1
apotek, ambulansefirmaer, for bestemte stillingsgrupper pa flyttbare offshoreinnret-
ninger, bedriftsleger (DNLF-NHO), tommermaélere (PRIFO/YS-NHO) og for avlesetre
dekket av Overenskomst for jordbruks- og gartnetineringene (FF/LO-LA).

10 For ansatte 1 staten skal det likevel nevnes at de dekkes av tjenestemannslovens bestemmelser om
ventelonn (§ 13).
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Det finnes ogsa enkelte tariffavtaler som fastsetter oppsigelsestiden til tre maneder
etter tre ars tjenestetid i stedet for etter fem ar, slik hovedregelen i loven er. Her kan
nevnes Lederavtalen mellom Lederne og NHO (krav om tre ar i lederstilling), Overens-
komst for Hydro Aluminium mellom NKIF/LO og PIL/NHO og Ovetrenskomst for
Hydro ASA mellom Norsk Metkantilt Forbund og PIL/NHO.

Ved provetid gjelder en oppsigelsesfrist pa 14 dager (aml § 58 nr. 6). Her finnes det
enkelte eksempler pa fravik, si som Journalistavtalen som opererer med en maneds
oppsigelsesfrist. Ellers kan det nevnes at enkelte tariffavtaler har formuleringer knyttet
til provetid som gir inntrykk av at alle ansettelser alltid skal skje med provetid. Dette
gjelder blant annet Overenskomst for maskinentreprenorer NAF/LO-MEF), Overens-
komst for private anlegg (NAF/LO-BNL/NHO), Vekteroverenskomsten (NAF/LO-
SBL/NHO) og studentsamskipnadene. En annen vatiant finnes i tatiffavtalen mellom
NTF/LO og Notges Taxiforbund, her heter det at de forste tre mineder er provetid
dersom ikke annet er skriftlig avtalt. Andre tariffavtaler har regulert at hvis en person
som tidligere har vart ansatt i bedriften ansettes pa ny i lopet av tre ar, si skal det ikke
avtales provetid (Transportselskaper i Notge mellom NTF/LO-TL/NHO, og
tilsvarende YTF/YS-TL/NHO samt hovedavtalen i finansnaringen).

Innen offshore er det egne regler om hvordan oppsigelsesfristene far virkning i for-
hold til den ansattes oppholdsperiode.

Midlertidig tilsetting

Arbeidsmiljelovens bestemmelser 1 § 58 A kan fravikes ved tariffavtale pa flere mater.
For det forste kan tariffavtaler innskrenke den adgang arbeidsgiver etter loven har til
midlertidig tilsetting. For det andre apner loven eksplisitt for fravik 1 arbeidstakers disfa-
vor, ved at landsomfattende arbeidstakerorganisasjon 1 visse tilfeller kan innga tariffavta-
le om midlertidig tilsetting ut over vilkarene i § 58 A nr. 1 a)-e). For det tredje kan andre
forhold reguleres.

Hovedavtaler har ofte bestemmelser om at bruken av midlertidige ansettelser skal
droftes mellom de lokale partene. Enkelte tariffavtaler har bestemmelser om at midlerti-
dige ansettelser ma droftes med tillitsvalgte pa forhind (Elektrofag), i andre finnes for-
muleringer om at bruk av korttidsansettelser 1 storst mulig grad skal unngas (Kjottin-
dustrien) eller brukes 1 begrenset utstrekning (Riksavtalen for hotell- og
restaurantnzringen). I Dokument 25 for Oslo kommune heter det at nir en arbeidstaker
har vert midlertidig ansatt 1 minst seks méaneder, kan vedkommende gjennom sin orga-
nisasjons tillitsvalgte kreve at kommunen ser narmere pé tilsettingen. Med mindre spe-
sielle forhold er til hinder for det, bor dette fore til fast ansettelse. Det finnes ogsa ek-
sempler pa tariffavtaler som avskjarer visse former for midlertidige ansettelser. Innenfor
grafisk industri (bokbindere, trykkerier, aviser) har flere tariffavtaler bestemmelser om at
ansettelser pa kortere tid enn én uke ikke ma finne sted uten som vikar. Bestemmelser 1
tariffavtale som gar ut over hovedavtalene, er likevel uvanlige.

Adgangen til a tariffavtale midlertidig tilsetting ut over aml § 58 A nr. 1 a)-¢), ble inn-
fort i loven 1 1997. Adgangen omfatter kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid og arbeid 1
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forbindelse med idrett.!! For a kartlegge 1 hvilken grad adgangen benyttes, har det vart
nodvendig 4 soke pa sxravtalenivd samt bedriftsniva nar det gjelder arbeidsgiversiden.

Innenfor kunstnerisk arbeid finnes det flere eksempler pa fravik. Norsk Skuespiller-
forbund (frittstaende) har inngétt en seravtale med Norsk Teater- og Orkesterforening
(NTO, hvis avtaler utgjor ett av NAVO overenskomstomrider). Denne tariffavtalen
apner for dremalstilsetting og tilsetting for inntil et ar. Slike tilsettinger krever avtale mel-
lom virksomheten og Skuespillerforbundet i1 det enkelte tilfellet. Midlertidig tilsetting for
en enkelt oppsetning kan etter saravtalen skje direkte med arbeidstakeren. Norske dan-
sekunstnere (frittstiende) har tilsvarende avtale med NTO om midlertidig tilsetting for
en enkelt oppsetning, og i tillegg bedriftsvise tariffavtaler med NTO-medlemmer om
ansettelse pa aremal. Musikernes Fellesorganisasjon (LO) har tariffavtale med Den
Norske Opera (NTO-medlem) om tilsetting av sangsolister, konsertmester og kormester
pa aremal. Avtalen stiller blant annet krav til maksimal andel midlertidige sangsolister i
virksomheten, det er innfort et eget lonnstillegg for aremalsansatte (gjelder ogsa kor-
mester) og den midlertidig ansatte kan kreve (men er ikke garantert) fast ansettelse etter
seks ar.

Innenfor forskningsarbeid er det funnet fa eksempler pa fravik. Nevnes ma likevel en
protokoll mellom Forskerforbundet (Akademikerne) og Abelia (NHO). Her gis virk-
somhetene adgang til midlertidig tilsetting i samme situasjoner hvor blant annet univer-
sitetene benytter midlertidig tilsetting 1 stilling som stipendiat og post doktor. Det kan
ogsa bli aktuelt for Forskerforbundet 4 innga tilsvarende avtale med NAVO eller en-
keltbedrifter (forskningsstiftelser, spesialisthelsetjenesten).

Enkelte tariffavtaler har egne oppsigelsesfrister for midlertidige ansettelser, slik det er
gitt hjemmel for i aml § 58 A nr. 2. Journalistavtalen har bestemmelse om 14 dager ved
tidsbegrensede vikariater, mens tariffavtalen for samskipnadene har 14 dager for alle
tidsbegrensede ansettelser i inntil seks maneder (for lengre ansettelser gjelder en maneds
oppsigelsesfrist fra dato). Innen store deler av HSHs HUK-omride gjelder det tre ukers
oppsigelsesfrist for tilsetting inntil to méineder, og en mined for tilsetting inntil ett ar og
utover dette tre maneder. I Dokument 25 for Oslo kommune gjelder en mined fra opp-
sigelsesdagen. Andre tariffavtaler har oppsigelsesfrist pa 14 dager uansett midlertidig
ansettelsesform og varighet (for eksempel Transportselskaper i Norge).

I Ot. prp. nr. 50 (1993-94) heter det om en midlertidig arbeidsavtale at: «Dersom av-
talen kan tolkes slik at det er adgang til a avvikle arbeidsforholdet for arbeidet er utfort
eller den avtalte tid utlopt, gjelder lovens alminnelige regler om oppsigelsesfrister.» I lys
av dette kan tariffavtalte oppsigelsesfrister pa mindre enn en maned tolkes som tariff-
bestemmelser til ugunst for arbeidstaker.

Vern mot usaklig oppsigelse
Gjennom hovedavtalebestemmelser er tillitsvalgte gitt et sterkere oppsigelsesvern enn
andre ansatte. I tillegg til krav om saklig grunn og ansiennitet, skal det ved oppsigelse

T aml § 58 A nr. 1 e) er det gitt unntak fra lovens forbud mot midlertidig tilsetting for idrettsutevere,
idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten. Vart inntrykk er at denne be-
stemmelsen har langt sterre betydning enn den tariffdispositive bestemmelsen i § 58 A annet ledd.
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grunnet driftsinnskrenkninger ogsa legges vekt pa den spesielle stilling som den til-
litsvalgte har i vitksomheten. I hovedavtalene LO/YS-NHO og innenfor NAVO et
tillitsvalgte gitt oppsigelsesfrist pa minst tre maneder. Bestemmelsene gjelder sa fremt
oppsigelsen ikke skyldes den tillitsvalgtes eget forhold. I tillegg gjelder det egne tviste-
bestemmelser, blant annet skal fratreden ikke finne sted for Arbeidsrettens dom forelig-
ger 1 tilfelle arbeidstakerorganisasjonen krever saksanlegg innen atte uker etter at oppsi-
gelsen er mottatt. Bestemmelsene gjelder ogsa verneombud, medlemmer av
arbeidsmiljoutvalg samt representanter i styre og bedriftsforsamling.

Avskjed

Mens forhold knyttet til oppsigelse dekkes av en del tariffavtaler, er det ytterst sjelden at
avskjed er omtalt. Et unntak er innenfor apotekene, hvor det 1 tariffavtaler bade for apo-
tekteknikere og farmasoyter heter at ansatt som gjor seg skyldig 1 misbruk av legemidler
m.m., kan avskjediges uten foregidende oppsigelse. Bestemmelsen virker 4 vare av opp-
lysende karakter.

Fortrinnsrett

Enkelte hovedavtaler i privat sektor (LO/YS-NHO) har bestemmelser om fortrinnsrett
til ny stilling for ansatte som er oppsagt grunnet innskrenkning, men bestemmelsene ser
ikke ut til 4 ga lenger enn aml § 67. Ellers har mange tariffavtaler regler om at deltidsan-
satte har fortrinnsrett til heltidsstilling. Dette gjelder blant annet Hovedtariffavtalen i
kommunal sektor, innenfor store deler av. HSHs HUK-omride, Funksjonzravtalen
(NOFU/YS-NHO),  Standardoverenskomsten = (HK/LO-NHO),  Riksavtalen
(HRAF/LO-RBL/NHO), Landsovetenskomsten (HK/LO-HSH), Landsovet-
enskomsten (HK/LO-SamFo), Overenskomst for renholdsbedrifter (NAF/LO-
SBL/NHO), Fiskemel- og fiskeférindustrien (NKIF/LO-FHL/NHO), Kjemisk Tek-
nisk Industri (NKIF/LO-PIL/NHO), Flyoverenskomsten (FF/LO-FL/NHO), Bran-
sjeavtalen (NOPEF/LO-OLF/NHO), og Oljeoverenskomsten
(NOFU/PRIFO/OFS/YS-OLF/NHO). I de to sistnevnte tatiffavtalene gjelder ogsd
fortrinnsretten under visse vilkar for midlertidig ansatte.

Noen av disse avtalene har 1 tillegg bestemmelser om onskeligheten av a redusere an-
tallet deltidsansettelser, mens enkelte avtaler for arbeidere innenfor grafisk industri
(Trykkerifaget og repro-/satsfaget, Aviser og avistrykkerier) hat regler om at den ukent-
lige arbeidstiden for deltidsansatte skal vaere minst 50 prosent av bedriftens ordinare

arbeidstid.
Attest

Regler om sluttattest et ofte tatt inn i hovedavtaler og/eller tariffavtaler, men tilforer lite
nytt 1 forhold til bestemmelsene 1 aml § 68.
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Kapittel XII A. Arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse
m.v.

Flere hovedavtaler har bestemmelser om arbeidsgivers plikt til 4 drofte selskapsrettslige
forhold med de tillitsvalgte, samt 4 informere om eierskifte i aksjeselskap. Bestemmelse-
ne supplerer informasjons- og droftingsretten etter aml § 73E, ellers tilforer avtalene lite
1 forhold til rettighetene etablert etter kapittel XII A.

Kapittel XII B. Utsendte arbeidstakere

Kapittelet regulerer forhold knyttet til at en arbeidstaker ansatt 1 et utenlandsk selskap
sendes til Norge for arbeid, og tilsvarende nir norske virksomheter sender arbeidstakere
til et EOQS-land. T det siste tilfellet kommer tariffavtalenes reisebestemmelser til anven-
delse, disse har imidlertid en helt annen karakter enn aml § 73 P og tas derfor ikke med.
Det forste tilfellet byr pa problemer a regulere gjennom tariffavtale, siden det er et to-
parts arbeidsforhold som vanligvis ligger utenfor tariffavtalens rekkevidde. Det finnes
likevel eksempler pa reguleringer som kan vare relevante. I Fellesoverenskomsten for
byggfag (FF/LO-NBL/TELFO/NHO) finnes bestemmelser om at bruk av innleid ar-
beidskraft og arbeid innenfor bedriftens ordinare drift skal dreftes pa forhind. Dersom
utsendt arbeidskraft kommer inn under en av disse gruppene, har tillitsvalgte ved den
tariffbundne bedriften rettigheter knyttet til informasjon og dreftinger av lonns- og ar-
beidsvilkarene til de utsendte arbeidstakerne.

Ogsé tariffavtalen for Oljeservicebedtifter (NOPEF/LO-OLF/NHO) har bestem-
melser som 1 visse situasjoner kan dekke arbeidstakere utsendt til Norge. Det er bestemt
at bruk av utenlandsk personell pa internasjonale betingelser samt rotasjon av uten-
landsk personell fra samme konsern skal droftes med de tillitsvalgte pa forhand hvis
arbeidet faller innenfor tariffavtalens virkeomrade. Kompensasjoner skal ut fra en hel-
hetsvurdering koste arbeidsgiver like mye som en tilsvarende ansatt etter tariffavtalen
som utforer samme arbeid. Bide bruk av slikt personell samt helhetsvurderingen av
kompensasjonsniviet skal kunne kontrolleres av tariffpartene.

4 Situasjonen ellers i Skandinavia

Forholdet mellom lovgivning og tariffavtaleregulering er vesentlig forskjellig i Sverige og
Danmark. Sverige har omfattende lovgivning pa arbeidslivsomradet, pa enkelte omréider
ogsa mer enn 1 Norge. Samtidig er tariffdispositiv lovgivning mer utbredt 1 Sverige enn 1
Norge. I Danmark har det inntil de senere ar vart svert lite lovgivning pa arbeidslivs-
omradet, i stedet har tariffavtaler vert den dominerende reguleringsmaten og voldgift
den viktigste tvistebehandlingsmaten. Etter press fra EU har imidlertid sentrale direkti-
ver pa arbeidslivsomridet na blitt lovfestet som minimumsregler.
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Sverige

Det regelkomplekset som den norske arbeidsmiljoloven representerer, er i Sverige for-
delt pé flere spesiallover. Arbetsmiljolagen (1977:1160) har som formal 4 forebygge syk-
dom og ulykker i arbeidet, samt fremme et godt arbeidsmiljo. Loven tilsvarer langt pa
vel bestemmelsene 1 arbeidsmiljolovens kapittel II-VII og IX. Arbetsmiljolagen er ikke
tariffdispositiv 1 betydning a tillate fravik til arbeidstakers ugunst.

Arbetstidslagen (1982:673) tilsvarer arbeidsmiljolovens kapittel X. Loven har to ni-
vier for tariffdispositivitet. Sentral arbeidstakerorganisasjon, tilsvarende landsomfattt-
ende forbund pa norsk (jf Fahlbeck og Sigeman 2001:102), kan ved tariffavtale fravike
loven 1 sin helhet. Det er om lag 65 slike organisasjoner i Sverige i dag. Lokal arbeidsta-
kerorganisasjon vil kunne vare organisasjonsledd ned til arbeidsplassniviet, og kan avta-
le fravik i saerskilt angitte tilfeller. Dette omfatter lovens rammer for overtid og kravet
om nattehvile mellom kl 24 og kl 05. Fravik avtalt av lokal arbeidstakerorganisasjon har
kun gyldighet 1 én maned. For alle typene fravik gjelder EUs arbeidstidsdirektiv som
ufravikelig minimum.

Lag om anstillningsskydd (1982:80) tilsvarer arbeidsmiljolovens kapitler XTA, XII og
XITA samt permitteringslonnsloven. Loven har pd enkelte omrider regler som 1 norsk
sammenheng kun finnes i tariffavtaler, spesielt gjelder det regler om ansiennitet ved
oppsigelse og gjeninntakelse. Denne loven er ogsi tariffdispositiv pa to nivéer, men etter
en noe annen konstruksjon. Sentral arbeidstakerorganisasjon kan avtale fravik fra
bestemmelsene om oppsigelsesfrister, permitteringslonn, informasjonsplikt ved midler-
tidig ansettelse, forhandlingsplikt ved strid om fortrinnsrett, fristregler knyttet til tvist
om opphor av midlertidig ansettelse, fristregler knyttet til erstatningskrav, samt regler
om ansettelsesbevis og virksomhetsoverdragelse (med EU-direktivenes bestemmelser
som ufravikelig minimum), regler om den lokale arbeidstakerorganisasjonens rolle i for-
bindelse med individuell oppsigelse, avskjed eller avbrudd i midlertidig ansettel-
se/provetid samt pid de samme omrider som lokal arbeidstakerorganisasjon kan slutte
avtale pd. Det er forutsatt i forarbeidene at den sentrale arbeidstakerorganisasjonen kan
delegere sin fraviksrett til den lokale arbeidstakerorganisasjonen (se Sigeman i Schmidt
m fl 1994:38). Selv uten slik delegasjon kan en lokal arbeidstakerorganisasjon avtale fra-
vik fra lovens regler om midlertidig ansettelse, provetid, samt ansiennitet ved oppsigel-
ser og gjeninntakelse. Det er et krav at det lokale partsforholdet er dekket av tariffavtale
som en sentral arbeidstakerorganisasjon er part i, rene husforeninger har dermed ikke
anledning til 4 avtale fravik.

Permisjonsrettigheter er regulert i flere lover. Forildraledighetslagen (1995:584) og
lag (1998:209) om ritt till ledighet av tringande familjeskil tilsvarer arbeidsmiljolovens
kapittel VII. Begge lovene er delvis tariffdispositive nar fravik avtales av sentral ar-
beidstakerorganisasjon. Fravik kan omfatte fristregler for melding om permisjon og til-
bakekomst, eller ved at det avtales maksimalt omfang av permisjon etter den siste loven.
Lag (1974:981) om arbetstagares ritt till ledighet f6r utbildning tilsvarer arbeidsmiljelo-
vens kapittel VIITA. Loven er tariffdispositiv for sentral arbeidstakerorganisasjon, som
kan fravike bestemmelser om hvilken ansettelsestid som kreves for 4 fi permisjonsrett,
den lokale arbeidstakerorganisasjonens rolle 1 behandlinger av soknader,
prioriteringsregler mellom sokere samt enkelte regler om gjenopptagelse av arbeidet
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regler mellom sokere samt enkelte regler om gjenopptagelse av arbeidet etter avbrutt
utdanningspermisjon.

Sverige har ogsd lovgivning pa andre deler av arbeidslivsomradet hvor det i Norge
kun finnes tariffavtaler. Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa ar-
betsplatsen regulerer tillitsvalgtes stilling, rettigheter og plikter, tjenestefri med lonn samt
serlige vern ved permitteringer og oppsigelse. Loven er tariffdispositiv nar det gjelder
visse rettigheter og plikter, sporsmilet om lonn under tjenestefrihet samt det serlige
oppsigelsesvernet. Medbestimmandelagen (MBL, 1976:580) har bestemmelser om ta-
riffavtaler, fredsplikt, tvisteforhandlinger og megling tilsvarende den norske arbeidstvist-
loven, men strekker seg lengre. Rettigheter knyttet til foreningsrett, forhandlingsrett og
medbestemmelse som i Norge ofte finnes 1 hovedavtaler, er lovfestet i MBL. Enkelte av
rettighetene gar langt, blant annet kan sentral arbeidstakerorganisasjon nekte arbeidsgi-
ver a sette ut arbeid hvis organisasjonen mener det bryter med lov, taritfavtale eller sed-
vane. MBL er tariffdispositiv pa en rekke omrader knyttet til medbestemmelse.

Det finnes ingen systematisk studie av i hvilket omfang lovbestemmelser fravikes ved
tariffavtale. Nar det gjelder arbeidstidsomradet, er det rapportert en okende tendens til 4
erstatte hele eller deler av loven ved tariffavtale (jf SOU 2001:91). I hvilken grad slik
erstatning ogsa innebarer fravik, er likevel uklart. En av de viktigste diskusjonene om
tariffdispositivitet har vert knyttet til hvilket niva fravik skal kunne gjores pa. I Arbeids-
tidskomiteen av 1995 gikk et flertall inn for 4 tillate full tariffdispositivitet uten narmere
presisering av niva. I praksis ville det bety at man lokalt kunne inngd avtale om fravik,
eventuelt kunne fraviksmuligheten vare begrenset av tariffavtale pa hoyere niva. Forsla-
get motte sterke reaksjoner blant annet 1 svensk LO og TCO, og er ikke blitt gjennom-
fort. Argumentasjonen er likevel interessant 4 folge.

Flertallet satte de sentrale arbeidstakerorganisasjonenes adgang til fravik i sammen-
heng med behovet for 4 tilpasse arbeidstidsreglene til varierende bransjebehov. Ulikhe-
ter 1 behov for arbeidstidsordninger er imidlertid ogsa til stede pa virksomhetsniva, og
disse ulikhetene antas 4 oke (jf ogsd fortalen til Arbeidslivslovutvalgets mandat). Det
samme gjelder behov og ensker blant de ansatte. Beskyttelsesbehovet argumenterte fler-
tallet for at ivaretas gjennom EUs arbeidstidsdirektiv, som setter nedre grenser for fra-
vik. Hvilket nivé for fravik som vil bli praktisert innenfor forskjellige tariffomrader, vil
sd bli avgjort internt 1 arbeidstakerorganisasjonene.

Mindretallet argumenterte dels med at de sentrale organisasjonene allerede 1 dag ofte
delegerer kompetansen til fravik, derfor ville lovendring vare unedvendig. Dels ble
endringen ansett for 4 gi for sterk forhandlingsposisjon til lokal arbeidsgiver, og dels ble
det pekt pa manglende utredning av praktiske konsekvenser, si som konflikt mellom
lokal og senere inngatt sentral tariffavtale.

I en tidligere utredning om Lag om anstillningsskydd ble et tilsvarende flertalls-
forslag om forenkling av fraviksreglene foreslatt (jf SOU 1993:32). Verken den dava-
rende borgerlige eller den etterfolgende sosialdemokratiske regjeringen fremmet dette
forslaget (jf Bouvin 2001, Sigeman i Schmidt m fl 1994:37). Utredningen kartla ogsa
omfanget av fravik for enkelte av lovens bestemmelser. Nar det gjelder adgangen til 4
fravike lovens regler om provetid og midlertidig ansettelse, viste gjennomgangen av
landsdekkende tariffavtaler at de forst og fremst zunskrenket lovens adgang.
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Danmark

I motsetning til de andre nordiske landene finnes det ikke generelle lover om blant annet
arbeidstid og ansettelsesforhold 1 Danmark. Slike tema er i stedet 1 stor utstrekning regu-
lert gjennom tariffavtaler. Tvister avgjores ved «fagretligy behandling, hvor voldgift som
regel er siste instans. Det finnes imidlertid en egen lov om rettsforholdet mellom ar-
beidsgivere og funksjonarer (funktionarloven, opprinnelig vedtatt i 1938). Denne regu-
lerer ansettelses- og oppsigelsesforhold for privatansatte funksjonzrer, samt for
funksjonzrer i offentlig sektor som ikke er ansatt pd tjenestemannsvilkar.

Enkelte spesiallover dekker deler av den norske arbeidsmiljoloven. Dette gjelder
blant annet lov om arbejdsmiljo, lov om bernepasningsorlov, lov om forbud mod for-
skelsbehandling pa arbejdsmarkedet samt spesiallover for implementering av EU-
direktiver om utstasjonering, informasjon ved masseoppsigelser, virksomhetsoverdragel-
ser, deltid og ansettelsesbevis. Den danske arbeidsmiljoloven har regler om hvileperiode
og fridegn samt arbeid av barn og unge, ellers tilsvarer bestemmelsene kapitlene I1-VII
og XIII 1 den norske arbeidsmiljoloven. Disse lovene er 1 all hovedsak ikke tariffdisposi-
tive.

Regulering av ansettelse, oppsigelse, arbeidstid samt en rekke permisjonsordninger er
dermed i utgangspunktet opp til partene 1 arbeidslivet 4 avtale. Tariffavtaledekningen 1
Danmark varierer noe avhengig av malemetode (jf Scheuer og Madsen 2000), men er
uansett ikke hoyere enn om lag 70 prosent i privat sektor. Dette har fort til betydelig
debatt om spesielt EUs arbeidstidsdirektiv, som 1 hovedsak har vart implementert ved
tariffavtale (se for eksempel Scheuer 1997, Kristiansen 1997, Knudsen og Lind 1999).12
I november 1999 varslet EU-kommisjonen at den ville innlede skritt til rettssak mot
Danmark for mangelfull implementering av direktivet (jf Kristiansen 2002). Et lovfor-
slag ble til slutt fremmet hosten 2001, og vedtatt i mai 2002. Lov om gennemforelse af
dele af arbejdstidsdirektivet dekker kun arbeidstakere som ikke i medfer av tariffavtale
eller individuell avtale med tariffbundet arbeidsgiver allerede har rettigheter svarende til
direktivets minimum. Loven er slik sett tariffdispositiv, men i en annen forstand enn 4
tillate fravik nar det gjelder arbeidstakers rettigheter. Loven viker for tariffavtale, i den
forstand at en tariffavtale som minimum sikrer direktivets minstebestemmelser automa-
tisk «trer 1 stedet for» loven. Lignende konstruksjoner for samspill mellom lov og avtale
er ogsa valgt 1 forbindelse med implementering av andre EU-direktiver (jf Kristiansen
2002:411f).

En konsekvens av manglende lovgivning pa deler av arbeidslivsomradet i Danmark,
er at domstolene spiller en vesentlig mindre rolle enn i Sverige og Norge. I stedet be-
handles individuelle tvistesaker etter faglig voldgift, hvor tariffpartene har soksmals-
kompetanse. Regler om prosedyrer for oppsigelser finnes for eksempel normalt inntatt 1
tariffavtalene. I forhold til arbeidstidsdirektivet har man imidlertid mattet lage en spesi-
alkonstruksjon. En lonnstaker som har fitt krenket sine rettigheter men hvor saken ikke
blir behandlet ved faglig voldgift, kan 1 likhet med andre fa saken provd ved de sivile

12 Direktivets bestemmelser om daglig og ukentlig hviletid ble innarbeidet i arbejdsmiljslovens eksiste-
rende bestemmelser i 1996, mens bestemmelsen om ferie allerede var dekket av ferieloven. Direktivets
bestemmelser om daglig pause, maksimal ukentlig arbeidstid og nattarbeidets maksimale lengde (artikkel
4, 6 og 8) ble utelukkende implementert ved tariffavtale.
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domstoler. En tilsvarende rett for tariffdekkede arbeidstakere (organiserte og uorgani-
serte) til 4 fa domstolsbehandlet krav basert pa tariffavtale som ikke forfolges av tariff-
parten, ble innfort i 1997. Det danske tvistelosningssystemet for arbeidsrettslige forhold
har med andre ord mattet modifiseres pa prinsipielt grunnlag i trdd med okende kritikk
av systemets ekskluderende trekk (jf Norrbom 1999).

Manglende generell lovgivning nar det blant annet gjelder arbeidstid, ansettelse og
oppsigelse betyr ikke nodvendigvis at danske arbeidstakere mangler enhver beskyttelse
hvis de ikke er dekket av tariffavtale (eller spesiallovgivning som i funktionzrlovens til-
telle). For det forste er organisasjonsgraden 1 Danmark heyere enn tariffavtaledeknin-
gen, noe som betyr at mange udekkede arbeidstakere har tilgang pa bistand fra en ar-
beidstakerorganisasjon hvis nedvendig. For det andre har de dominerende arbeidslivs-
organisasjonene tidligere erklaert at de vil motarbeide virksomheter som gir sine ansatte
vilkar under minimumskravene i EUs direktiver, og arbeidstakersiden kan uansett ga til
kampskritt for 4 fa opprettet en tariffavtale for udekkede arbeidstakere. Og for det tred-
je er det grunn til 4 anta at den avsmittende virkningen av spesielt tariffavtalenes regler
om arbeidstid, ansettelse og oppsigelse er storre 1 Danmark enn i Norge. Dette delvis
som en konsekvens av de foregiende forholdene, men ogsa av at tariffavtalene 1 Dan-
mark langt pa vei vil erstatte arbeidsmiljolovens rolle i Norge som kopieringskilde.

5 Mulige virkninger av gkt adgang til fravik

Ifolge Arbeidslivslovutvalgets mandat skal det utredes hvilke omrader som egner seg for
lovregulering og hvilke som egner seg for avtaleregulering. Den delen av problemstill-
ingen som tas opp her, knytter seg til okt bruk av tariffdispositiv lovgivning. To prob-
lemstillinger droftes. For det forste: Hvilke deler av arbeidsmiljoloven kan egne seg for
fravik? Og for det andre: Hvilken betydning kan niviet for adgangen til fravik tenkes 4
ha pa omfanget av fravik?

Omrader
Sporsmilet om hvilke omrider som egner seg for fravik, kan deles 1 to. For det forste
ma behovene for fravik droftes, bade ut fra forholdet mellom lovgivningen og utviklingen
1 arbeidslivet, og ut fra de antatte virkningene av adgang til fravik. Inkludert i droftingen
er ogsa sporsmilet om andre reguleringsformer, som for eksempel endring av lovens
substansielle regler eller opphevelse til fordel for regulering ved tariffavtale og/eller in-
dividuell avtale. For det andre ma de mer tekniske og praktiske sidene ved okt adgang til
fravik dreftes, med henblikk pa hvilke omrider som kan sies 4 veaere egret for okt adgang
til fravik. Det er den siste delen av problemstillingen som droftes her.
Arbeidslivsutvalget (NOU 1999:34) antydet at et mulig kriterium for a vurdere pa
hvilke omrader arbeidsforhold skal reguleres ved lov eller avtale, kan vare hvorvidt det
dreier seg om sporsmal som involverer fare for arbeidstakers eller tredjepersons liv og
helse, eller mer sosiale og velferdsmessige hensyn. I heringsrunden stottet arbeidsgive-
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rorganisasjonene et videre arbeid med et slikt kriterium, mens arbeidstakerorganisasjo-
nene var betydelig mer skeptiske. Direktoratet for arbeidstilsynet mente at en eventuell
utvidelse av avtaleadgangen ber baseres pa konkrete vurderinger av de enkelte bestem-
melser, og ikke et skille mellom velferdsmessige og helsemessige bestemmelser.

I Sveriges og Danmarks lovgivning er det ikke mulig 4 finne noen konsekvent an-
vendelse av et slikt skille i forhold til fraviksadgang. Riktignok er arbeidsmiljolovene i
begge land ufravikelige, og 1 Sverige er avtaleadgangen svart omfattende pa andre omra-
der. Flertallsforslaget i SOU 1996:145, som var basert pa et skille mellom velferdsmessi-
ge og helsemessige bestemmelser slik at EUs arbeidstidsdirektiv som ufravikelig mini-
mum skulle sikre de helsemessige aspektene, er imidlertid aldri blitt gjennomfert. 1
tillegg var konstruksjonen omstridt. Den svart omfattende bruken av tariffavtaleregule-
ring pa arbeidslivsomradet i Danmark kan heller ikke tas til inntekt for et skille, snarere
kan det hevdes at danske tariffavtaler i storre grad enn ellers 1 Skandinavia regulerer for-
hold som kan knyttes til helsemessige aspekter ved arbeidslivet.

Forholdene bdde i1 Sverige og Danmark representerer likevel storre adgang til eller
faktisk bruk av tariffavtaleregulering pa arbeidslivsomradet enn i Norge. Dette gjor at
landene er relevante for en mer detaljert ssammenligning med Norge.

Kapittel I-IX samt XI og XI A i arbeidsmiljeloven synes lite egnet for tariffdispositiv
lovgivning ut over de muligheter som finnes. Dette styrkes ogsd av at forholdene 1 Sve-
rige og Danmark er noksa likeartede (med unntak for visse permisjonsrettigheter). Ka-
pittel X (og XI B) i arbeidsmiljoloven er allerede tariffdispositivt, her vil derfor disku-
sjonen dreie seg om nivdet for fravik i betydningen om det lokale nivaet skal fa okt
spillerom. Nar det gjelder kapittel XII, Oppsigelse og avskjed m.m., si har svensk lov-
givning lenge hatt tariffdispositivitet pa flere omrader, mens tilsvarende bestemmelser i
Danmark som hovedregel finnes i tariffavtaler alene.

Sammenligningen antyder altsa at arbeidstidsreglene 1 kapittel X er egnet for disku-
sjon om fraviksnivd, mens regler om oppsigelse og avskjed i kapittel XII kan vaere egnet
for diskusjon om storre grad av tariffdispositivitet. Det siste styrkes ogsa av tidligere
norske diskusjoner. I 1994, da arbeidsmiljoloven var gjenstand for en storre revisjon og
reglene om midlertidig ansettelse ble endret (formelt fra 1.1. 1995), var det fremme for-
slag blant annet fra LO om 4 gjore reglene tariffdispositive. I 1997 ble adgang til fravik
innfort for midlertidig tilsetting av enkelte arbeidstakergrupper.

Virkninger og niva
Okt bruk av tariffdispositiv lovgivning vil vare et uttrykk for at myndighetene ser pa
samarbeidstradisjonene i arbeidslivet som en ressurs. Tariffdispositiv lovgivning opp-
fordrer partene til problemlosning pa nye omrader, enten dette skjer under revisjon av
de landsdekkende tariffavtalene eller lokalt pa bedriften. Selve forhandlingsrommet
utvides, ved at antall tema som kan tas opp mellom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden
oker. Mulighetene for helhetslosninger ut fra lokale behov oker dermed.

En annen virkning av okt tariffdispositiv lovgivning vil kunne vare at arbeidsgiversi-
den blir mer interessert enn i dag 1 4 tegne tariffavtaler. Dermed kan det bli lettere for
bade arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene a rekruttere innen naringer med lav
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organisasjonsgrad. Okt oppslutning om organisasjonene vil videre bety at flere ansatte
og bedrifter far tilgang til det informasjons-, radgivnings- og tvistelosningssystemet som
organisasjonene har utviklet, og som 1 all hovedsak fungerer effektivt.

Arbeidslivslovutvalgets mandat har blant annet sin bakgrunn i et enske om 4 utvikle
former for fleksibilitet som ivaretar bade virksomhetenes og arbeidstakernes behov. En
del av argumentasjonen gar pa at bedrifts- eller arbeidsplassnivéet trenger mer spillerom
for 4 kunne finne lokale losninger. Det ma legges til rette for mer variasjon og mangfold
1 maten bestemmelser utformes og hindheves pa.

Gjennomgangen under punkt 3 viser at dagens taritfdispositive lovgivning 1 liten grad
utnyttes. Samme inntrykk hadde Arbeidsmiljoutvalget nir det gjaldt den na opphevede
§ 46 nr. 10, som ga fagforening med innstillingsrett adgang til 4 fravike reglene om den
alminnelige arbeidstiden i § 46 (jft NOU 1992:20, s. 139, se ogsa NOU 1987:9 A s. 406).
Unntaket er adgangen til midlertidig tilsetting etter § 58 A annet ledd nar det gjelder
kunstnerisk arbeid.

Det kan vare flere forklaringer pa den lave utbredelsen av tariffestet fravik. En mulig
forklaring knyttet til arbeidstid er at differansen mellom tariffavtalenes og lovens regler
om ukentlig arbeidstid 1 seg selv gir et stort spillerom og forer til mindre behov for fra-
vik. For eksempel vil man kunne arbeide flere overtidstimer etter tariffavtale enn etter
lov. Differansen kan ogsa utnyttes i forbindelse med gjennomsnittsberegning, skiftar-
beid og lignende.

En annen forklaring kan vare at villigheten til 4 forhandle vekk lovbeskyttelse pa ett
omrade som regel krever synlige gevinster pa andre omrader. Bytte av arbeidstid mot
lonn innenfor helsevesenet og bytte av overtidsbetaling mot «blokkfritid» innen anlegg-
sektoren er eksempler pi slike synlige gevinster. Hvis slike ikke oppnis, sd gir arbeidsta-
kerne avkall pa lovbeskyttelse uten 4 vinne noe igjen, og blir derfor stiende i en svakere
situasjon enn arbeidstakere 1 bedrifter uten tariffavtale. Hvis organisasjonene derfor ikke
er villige til 4 bytte, kan utfallet bli at tariffdispositiv lovgivning fungerer pa samme mate
som lovgivning som setter minstestandarder (jf erfaringene med tariffdispositivt stil-
lingsvern i Sverige)."”

En tredje forklaring kan vare at den regelen som kan fravikes allerede 1 utgangspunk-
tet ikke respekteres av arbeidsgiver. Reglene om innleie av arbeidskraft og midlertidig
ansettelse kan nok 1 mange tilfeller omgéds med letthet av arbeidsgiver. I andre situasjo-
ner kan det vaere 1 den enkelte arbeidstakers interesse 4 omga loven, spesielt hvis alterna-
tivet til ansettelse/innleie er 4 ikke vare i et onsket arbeid. Lignende interesser kan ogsa
vere knyttet til arbeidstidsbestemmelsene. I slike situasjoner vil det dermed ikke veare
noe ettersporsel etter tariffestet fravik fra arbeidsgivers side.

En fjerde forklaring kan vare knyttet til nivaet for a avtale fravik. Det lokale nivaet
kan vaere mer egnet for tariffdispositiv lovgivning enn det sentrale nivaet, pa grunn av
nzerheten til den okonomiske virkeligheten. Det kan tenkes at bedrifter som kommer 1
vanskelige okonomiske eller personellmessige situasjoner, vil kunne oppna fleksibilitet
pa kort sikt, sxrlig 1 privat sektor, 1 den grad arbeidsledighet truer de ansatte. Men for at
fleksibilitet knyttet til arbeidsmiljelovens temaer skal kunne opprettholdes ogsa pa leng-

13 For en grundigere drofting, se Kristiansen (1997:330-345).
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re sikt, antas det igjen at svakere regler enn lovens vil kreve synlige gevinster pa andre
omrader. Samtidig er det ikke gitt at gevinstene fordeles jevnt blant arbeidstakerne. Lo-
kale forhandlingslosninger kan i stedet gi opphav til sikalte insidet/outsider-problemert.

Det er for eksempel gjort en studie av hotellbransjen som viser at andelen atypiske
ansettelsesforhold (deltid, midlertidige ansettelser av forskjellig art) var hoyere 1 tariff-
bundne enn 1 ubundne bedrifter (Gjelsvik 1998). En forklaring pa dette er at de lokale
arbeidstakerorganisasjonene er opptatt av 4 sikre stabile ansettelsesforhold for sine or-
ganiserte, samtidig som de aksepterer at det 1 storre grad fleksibiliseres blant mer perifer
arbeidskraft. I ubundne bedrifter fant man 1 mindre grad et slikt skille blant de ansatte, 1
stedet var arbeidsbetingelsene mer like. Hvis for eksempel vilkdrene for midlertidige
ansettelser ble gjort tariffdispositiv, kan det forsterke en slik tendens til a- og b-lag. Det
blir da en samfunnsmessig vurdering om dette er en positiv form for fleksibilisering.

Organisasjonene pa sentralt hold kan ogsa bli bekymret over at de lokale partene
inngar kompromisser 1 strid med sentralt vedtatte retningslinjer eller strategier. Det fin-
nes eksempler pa bytte av lonn mot okt ferie som har skapt en del diskusjon pa arbeids-
giversiden. Tilsvarende kan en tenke seg at det bade for de ansatte og bedriften kan vare
rasjonelt 4 jobbe mye overtid, mens dette kan stride mot kollektive losninger for eksem-
pel 1 situasjoner med arbeidsmangel. De sentrale organisasjonene kan altsa onske 4 legge
foringer som innskrenker det forhandlingsrommet som det lokale leddet er gitt av myn-
dighetene. Dette vil ofte vaere situasjonen i dag nar det gjelder arbeidstid, i og med at de
aller fleste tariffavtaler innskrenker snarere enn utvider arbeidsmiljolovens bestemmel-
ser. For omrdder som 1 mindre grad er regulert 1 tariffavtaler, vil det vare avhengig av
den fremtidige strategien til de sentrale organisasjonene hvorvidt eventuelle lov-
endringer forer til okt lokalt spillerom eller ikke.

Uavhengig av slike forhold bor det ogsa vurderes om den fravikskompetansen som
organisasjon med innstillingsrett i dag har, bor overfores til landsomfattende arbeidsta-
kerorganisasjon. Spesielt i arbeidstidskapittelet er det lang organisasjonsmessig avstand
fra organisasjon med innstillingsrett til de avvik som kan gjores lokalt. Arbeidstvistlo-
vens krav til innstillingsrett ble vedtatt 1 1915 og for et helt annet formal, og utelukker i
dag om lag 60 landsomfattende forbund. I Sverige sondres det for eksempel kun mel-
lom lokal og sentral arbeidstakerorganisasjon. Riktignok er innslaget av konkurrerende
tariffavtaler storre i Norge enn i Sverige (jf NOU 2001:14, s 72f), og en del eksempler pa
konkurrerende tariffavtaler kan henfores til landsomfattende arbeidstakerorganisasjoner
uten innstillingsrett (jf NOU 2001:14, s 84f). I svaert mange tilfeller har likevel konkurre-
rende avtaleforhold bakgrunn i organisasjoner med innstillingsrett, slik sett er kravet om
innstillingsrett vilkarlig. Samtidig kan det vare nedvendig med en narmere presisering
av begrepet landsomfattende arbeidstakerorganisasjon, for 4 motvirke uonsket taktisk
tilpasning til loven.
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6

Problemstillinger til diskusjon

Vil en hoyere tariffavtaledekning gjore noen forskjell pa det prinsipielle synet pa ar-
beidsdelingen mellom lov og tariffavtaler Hva hvis tariffavtaledekningen i privat sek-
tor var 80 prosent og alle kollektive aktorer erklaerte at de vil bekjempe forsek pa a
underby tariffavtalene? Hva hvis tariffavtaledekningen var praktisk talt 100 prosent?

Hvis lovregulert minstelonn er uaktuelt, hvordan kan Norge pa best mulig méte opp-
tylle kravene i internasjonale konvensjoner om sosialt rettferdig lonnsdannelse?

Er omfattende allmenngjoring av tariffavtaler overfor norske arbeidstakere en onske-
lig utvikling?

Finnes det omrader i arbeidsmiljoloven hvor navarende (adgang til) tariffavtaleregu-
lering er lite heldig? Dette kan omfatte bade reguleringer til arbeidstakers fordel og
tariffdispositive fravik.

Finnes det omrader hvor tariffavtaler regulerer forhold som helst burde statt i loven
slik at alle arbeidstakere ble dekket?

Er arbeidstidsreglene i aml kapittel X egnet for diskusjon om fraviksniva? En svensk
modell hvor det forutsettes at det lokale nivdet er del av et tarifforhold hvor organi-
sasjon med innstillingsrett eller landsomfattende arbeidstakerorganisasjon er part, bor
ogsa vurderes.

Er regler om oppsigelse og avskjed i kapittel XII egnet for diskusjon om sterre grad
av tariffdispositivitet?

Bor landsomfattende arbeidstakerorganisasjon fa storre adgang til 4 avtale fravik?

Er andre bestemmelser i arbeidsmiljoloven enn kapittel X og XII egnet for diskusjon
om storre grad av tariffdispositivitet?
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