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Sammendrag

Selv om arbeidslivet i Norge gjennom arene har utviklet seg mot mer kjgnnsbalanse, er det
fortsatt slik at kvinner og menn er overrepresentert i hver sine deler av arbeidslivet.
Kvinner er szerlig overrepresenterte innen tertizernaeringene, som for eksempel innen
helse, omsorg og undervisning, og i tillegg i yrker som frisgr og renholder.

Et kjipnnsdelt arbeidsliv gjenspeiles i kjgnnsforskjeller i arbeidsmiljpeksponeringer og
arbeidsrelaterte helseutfall. Det skyldes blant annet forskjeller i kjennetegn ved arbeidet
og type arbeidsoppgaver som utfgres i sakalte mannsdominerte og i kvinnedominerte
naringer og yrker. Mange kvinnedominerte yrker er preget av stor grad av samhandling
med andre mennesker, og innebarer gkt risiko for psykososiale arbeidsmiljgfaktorer.
Helseutfall som arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og psykiske plager er hyppigere
rapportert blant kvinner enn menn, og det hgyeste sykefravaeret finner vi i typiske
kvinnedominerte yrker.

Denne rapporten beskriver utviklingen av arbeidsmiljgregelverket og Arbeidstilsynets
oppfelging av kvinnedominerte naringer og arbeidsmiljgforhold som er relevant for
kvinners arbeidshelse.

Utvikling av arbeidsmiljgregelverket

Historien viser blant annet at kvinnebevegelsen og arbeidernes engasjement mot slutten
av 1800-tallet stod sterkt, og medfgrte at flere fikk gynene opp for arbeidernes
arbeidsmiljgforhold og lgnn.

Bestemmelser i eldre lovgivning som var relatert til kvinner og kvinners helse, handlet i
hovedsak om kvinners arbeid fikk betydning for fertilitet, svangerskap, fgdsel og
moderskap. Kvinnens rettigheter i forbindelse med fertilitet, svangerskap mv. er bade
viderefgrt og videreutviklet i dagens lovgivning. Samtidig har arbeidsmiljgregelverket
utviklet seg i trad med samfunnsutviklingen, og regulerer i dag flere utfordringer som
kvinner har mgtt og mgter i arbeidslivet.

Et fellestrekk i den norske arbeidervernlovgivningen har imidlertid fra starten av vaert et
gnske om at loven i stgrst mulig grad skulle gjelde alle arbeidere, uansett kjgpnn og alder.
Dagens arbeidsmiljglovgivning inneholder i all hovedsak ngytrale bestemmelser, selvom
flere kan ha bakgrunn i kvinners arbeidsforhold eller trekk ved kvinnedominerte yrker.
Eksempler pa dette er bestemmelser om psykososialt arbeidsmiljg hvor den enkeltes
integritet og verdighet skal ivaretas. Bestemmelsen gjelder alle og er kjisnnsngytral, men
kom inn i regelverket pa bakgrunn av arbeidsforhold som utelukkende gjaldt kvinner.

Arbeidstilsynets oppfglging

Arbeidstilsynet har ingen kjgnnsinngang pa utadrettede aktiviteter, men det er likevel en
rekke tilsyns- og veiledningsaktiviteter som er relevant a trekke frem i denne sammenheng.
Arbeidstilsynet har gjennom flere ar rettet innsats mot kvinnedominerte deler av



arbeidslivet eller gjennomfgrt aktiviteter som har handlet om arbeidsmiljgtemaer som er
seerlig relevant for kvinner.

Totalt sett sa utgjgr tilsyn i kvinnedominerte nzeringer 16,8 prosent av alle gjennomfgrte
tilsyn i perioden 2014-2023. Antall gjennomfgrte tilsyn er imidlertid ikke direkte
overfgrbart til Arbeidstilsynets ressursbruk i en gitt naering. | perioden ble det avdekt
brudd pa regelverket i 74 prosent av tilsynene, og 66 prosent ble fulgt opp med reaksjon.
Det ble avdekt brudd og gitt reaksjon i en noe stgrre andel av tilsynene i kvinnedominerte
naeringer, sammenlignet med alle tilsyn totalt (69 prosent brudd, og 63 prosent reaksjon).

Gjennom arene har Arbeidstilsynets utadrettete veilednings- og tilsynsaktiviteter i
kvinnedominerte deler av arbeidslivet og med tema relatert til kvinnearbeidshelse, ofte
veert organisert som satsninger, prosjekter eller kampanjer. De har vaert malrettet og
spisset med hensyn til tema og malgruppe. Aktiviteter som beskrives i denne rapporten er:

e Rett hjem som var en landsdekkende satsning i hjemmetjenesten.

e Jobbing uten mobbing som var en nasjonal informasjons- og veiledningskampanje.

e God vakt som var en landsdekkende tilsynskampanje i sykehussektoren.

e Prosjektet 3-2-1 sammen for et godt arbeidsmiljg i sykehjem og kjpttindustrien.
Prosjektets navn refererer til tre parter i arbeidslivet, to bransjer og ett felles mal.

e Maed skolen som arbeidsplass som var en nasjonal tilsynssatsning i
undervisningssektoren.

e Arbeid for helse som var en nasjonal satsning i bransjer med seerlig risiko for
muskel- og skjelettplager og psykiske belastninger.

e Prosjektet Pa lag var et tilsyns- og veiledningsprosjekt som ble gjennomfgrt i store
deler av helse- og sosialsektoren, i undervisning, varehandel,
renholdsvirksomheter og i frisgrbransjen.

e Tannhelsetjenesten ma ogsa tette HMS-hull var et informasjons- og
tilsynsprosjekt i tannhelsetjenesten.

e Tilsynsprosjektet Fgre var — forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og
skjelettplager i blant annet barnehager, overnattingsvirksomheter og
kontorarbeidsplasser.

e Frisgrkampanjen.

e Satsningen i renholdsbransjen.

e Sykehusrevisjonen.

e Kampanjen Sammen setter vi strek for seksuell trakassering.

e En rekke veiledningskampanjer og tilsynssatsninger med forebygging av vold og
trusler som tema, over flere ar i utsatte deler av arbeidslivet.

Gjennomgaende tema i disse tilsyns- og veiledningsaktivitetene har veert forebygging av
risikofaktorer i det organisatoriske, psykososiale og ergonomiske arbeidsmiljget.

De senere arene har forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og psykiske
plager vaert prioriterte satsningsomrader i Arbeidstilsynet.



1. Innledning

1.1. Bakgrunn

| 2023 leverte Kvinnehelseutvalget NOU-rapporten «Den store forskjellen — Om kvinners
helse og betydningen av kjgnn for helse» [1]. Kvinnehelseutvalget pekte blant annet pa
behov for a utrede kvinners arbeidshelse, sykefraveer og vilkar for deltakelse i arbeidslivet. |
mars 2024 ble det fglgelig oppnevnt et nytt offentlig utvalg, Kvinnearbeidshelseutvalget,
som skal giennomfgre denne utredningen. Kvinnearbeidshelseutvalget skal, innen 1. april
2025, levere en rapport med et helhetlig kunnskapsgrunnlag samt forslag til tiltak for a
bedre kvinners arbeidshelse og tilknytning til arbeidslivet [2].

| forbindelse med utredningen til Kvinnearbeidshelseutvalget, har Arbeids- og
inkluderingsdepartementet gitt Arbeidstilsynet oppdrag om a redegjgre for utvikling av
arbeidsmiljgregelverk og myndighetsoppfglging som er relevant nar det gjelder kvinners
arbeidshelse, og oppfglging av kvinnedominerte yrker og arbeidsplasser. Denne rapporten
er Arbeidstilsynets svar pa denne bestillingen.

Innholdet i rapporten er derfor to-delt: vi redegjgr for utvikling av arbeidsmiljgregelverket
og vi beskriver myndighetsoppfelging relatert til kvinnearbeidshelse. Innledningsvis
beskriver vi hvilke avgrensninger vi har gjort for 3 definere hva som er kvinnedominert med
hensyn til naeringer, yrker, arbeidsmiljgfaktorer og helseutfall, og som dermed er relevant a
omtale i denne sammenheng.

1.2. Et kjignnsdelt arbeidsliv

Arbeidslivet i Norge er fortsatt kjgnnssegregert, selv om det sakte har utviklet seg mot mer
kjgnnsbalanse [3]. Kvinner og menn er overrepresentert i hver sine deler av arbeidslivet. |
offentlig sektor er 7 av 10 sysselsatte kvinner, mens det i privat sektor er flere menn enn
kvinner [4]. Kvinner er stadig underrepresentert i toppledergrupper og styrer, selv om
kvinneandelen har gkt noe de siste arene [5].

Arbeidslivet kjennetegnes av typiske mannsdominerte og kvinnedominerte naeringer,
bransjer og yrker. Kvinner er szerlig overrepresenterte innen tertisernaeringene, for
eksempel innen helse, omsorg og undervisning. Se en fullstendig oversikt i avsnitt 1.2.1.

Et kjipnnssegregert arbeidsliv gjenspeiles i kjgnnsforskjeller i statistikken over
arbeidsmiljgeksponeringer og arbeidsrelaterte helseutfall. Det skyldes blant annet
forskjeller i kjennetegn ved arbeidet og type arbeidsoppgaver som utfgres i sakalte
mannsdominerte og i kvinnedominerte nzeringer og yrker. Dette kommer vi naermere inn
pa i avsnitt 1.3 i denne rapporten.



1.2.1. Hva anser vi som kvinnedominert i denne rapporten?

Nar vi beskriver Arbeidstilsynets aktiviteter rettet mot kvinnedominerte deler av
arbeidslivet i denne rapporten, avgrenser vi til naeringer, bransjer og yrker hvor minst 60
prosent av de sysselsatte er kvinner. Det er imidlertid ingen fasit pa hvor stor kvinneandel
som tilsier kvinnedominans. Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) har tidligere
brukt samme avgrensning som oss ved presentasjon av statistikk pa kjgnnsforskjeller i
arbeidslivet [6]. Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) har imidlertid avgrenset til
kvinneandel pa 80 prosent ved omtale av yrker som «typiske kvinneyrker» [7].

For @ komme fram til kvinnedominerte naeringer, yrker og bransjer (kvinneandel over 60
prosent) tar vi utgangspunkt i

e tall pa kvinneandel i grupperinger av nzeringer (Tabell 1) og yrker (Tabell 2) fra
statistikkbanken til Statistisk sentralbyra [8], [9].

e tall pa kvinneandel i bransjer (Tabell 3) og yrker basert pa Nasjonal overvakning av
arbeidsmiljg og helse (NOA) sine inndelinger [7], [10], [11].

Merk at undergrupper kan ha hgyere eller lavere kvinneandel enn de gruppene som oppgis
i tabellene. Det betyr at undergrupper med lavere kvinneandel enn 60 prosent kan ha blitt
inkludert, og at undergrupper med hgyere kvinneandel enn 60 prosent kan ha blitt
ekskludert.

Tabell 1 Nzeringer (SN 2007, niva 2 [12]) med kvinneandel over 60 prosent i synkende rekkefgige [8]

Nzering (SN 2007) ‘ Kvinneandel

Veterinzertjenester 84,8 %
Pleie og omsorg i institusjon 81,1%
Omsorg uten botilbud, barnehager mv. 81,0 %
Annen personlig tjenesteyting 78,9 %
Helsetjenester 77,4 %
Lgnnet arbeid i private husholdninger 76,9 %
Bekledningsindustri 76,1 %
Undervisning 66,3 %
Bibliotek, muséer o.a. kulturvirksomhet 63,5 %
Detaljhandel, unntatt med motorvogner 62,0%
Reisebyraer og reisearranggrer 60,8 %
Overnattingsvirksomhet 60,7 %
Gjennomsnitt alle naeringer 47,3 %




Tabell 2 Yrker (STYRK-08 [13]) med kvinneandel over 60 prosent i synkende rekkefglge [9]

Yrkesomrade ‘ Eksempler pa yrker i yrkesomradet [13] Kvinneandel

Lege, sykepleier, tannlege, veterinaer, farmasgyt o
Medisinske yrker g D = oyt og 80,9 %
fysioterapeut

Pleie- og Barnehageassistent, skoleassistent, helsefagarbeider og 80.1 %
omsorgsarbeidere hjemmehjelper ’

Renholdere Renholder, bilvasker og vinduspusser 77,4 %
Kontormedarbeidere Kontormedarbeider 74,1 %
Kjokkenassistenter Kjgkkenassistent 71,4 %

Radiograf, bioingenigr, tanntekniker, tannpleier, optiker,
Helserelaterte yrker : 68,4 %
helsesekretaer, ambulansepersonell og dyrepleier

Universitets- og hgyskolektor/-lzerer, yrkesfagleerer, lektor i
Undervisningsyrker videregaende skole, grunnskolelzerer, fgrskole- 68,4 %
/barnehagelaerer, spesialpedagog og spesialist i pedagogikk

Butikkmedarbeider, gateselger, dgrselger, telefonselger,

Salgsyrker kafémedarbeider, servicemedarbeider pa bensinstasjon og 61,7 %
billettselger
Gjennomsnitt alle yrker Alle yrker 47,2 %

STAMI omtaler fglgende yrker som typiske kvinneyrker, basert pa en kvinneandel pa over
80 prosent [7]:

e Frisgr/kosmetolog

e Sykepleier

e Barnehagelaerer

e Andre helserelaterte yrker
e Barnehage-/skoleassistent
e Pleie-/omsorgsarbeider

STAMI sin oversikt viser at det er en kvinneandel pa over 60 prosent i fglgende @vrige yrker
[7]: kontormedarbeider, grunnskolelaerer, fysioterapeut o.l., vernepleier/sosialarbeider,
renholder, leder innen utdanning/helse, servitgryrker, saksbehandler, butikkmedarbeider,
lege/psykolog o.l., og kommunikasjonsyrker.

Tabell 3 Bransjer (NOA+) med kvinneandel over 60 prosent i synkende rekkefglge [10]

Bransje (NOA+) ‘ Kvinneandel

Frisgr og velveere 97 %
Barnehage 87 %
Hjemmetjenesten 84 %
Sykehjem 80 %
Helseklinikker 77 %
Sykehus 77 %
Renhold 72 %
Undervisning 67 %
Barnevern og sosialtjenester 65 %




Nar vi i denne rapporten presenterer statistikk fra tilsyn i kvinnedominerte naeringer, er det
med utgangspunkt i naringene som oppgis i Tabell 1. | tillegg inkluderes to undernaeringer
innen rengjgringsvirksomhet (81.21 og 81.22). Dette pa grunnlag av at renholdere er en
kvinnedominert yrkesgruppe, mens de aktuelle undernaeringene tilhgrer naeringen
Tjenester tilknyttet eiendomsdrift som totalt sett ikke er kvinnedominert (kvinneandel 54,4
prosent) og som dermed i utgangspunktet faller utenfor avgrensningen pa 60 prosent.

1.3. Kvinners arbeidsmiljg og arbeidshelse

Mange kvinnedominerte yrker er preget av stor grad av samhandling med pasienter,
brukere, kunder og elever. Det innebzerer gkt risiko for hgye emosjonelle krav, seksuell
trakassering, vold og trusler. Kvinner er mer utsatt for disse risikofaktorene i arbeidet sitt,
sammenliknet med menn [14].

| et kunnskapsunderlag utarbeidet av Arbeidstilsynet i samarbeid med STAMI, Risikobilde
2016 [15, s. 18] (noe omformulert), pekte vi pa at arbeidslivet grovt sett kan deles inn i to
grupper med utgangspunkt i overhyppighet av arbeidsrelaterte helseutfall: P4 den ene
siden har vi kvinnedominerte yrker innen helse- og sosialsektoren som pleie- og
omsorgsarbeidere, sykepleiere og barnehage/-skoleassistenter. P4 den andre siden har vi
mannsdominerte manuelle yrker innen bygge- og anleggsvirksomhet, industri, og transport
og lagring. Innenfor de kvinnedominerte yrkene i helse- og sosialsektoren ser vi en
overhyppighet av muskel- og skjelettplager, hodepine, hudplager, psykiske plager, fysisk og
psykisk utmattelse og legemeldt sykefravaer. Yrkesaktive innen disse yrkene oppgir ogsa i
stgrre grad enn gjennomsnittet a veere utsatt for faktorer i arbeidsmiljget som kan gi slike
plager, blant annet psykososiale faktorer som lav selvbestemmelse i arbeidssituasjonen;
kombinasjonen hgye krav og lav selvbestemmelse; ubalanse mellom innsats og belgnning;
rollekonflikt; hgye emosjonelle krav; seksuell trakassering, mobbing; vold og trusler.
Organisatoriske faktorer som nattarbeid er ogsa utbredt. Ser vi pa mekaniske faktorer er
det saerlig ubekvemme |gft, arbeid pa huk/kneer og staende arbeid som er utbredt.
Yrkesaktive innen sektoren oppgir ogsa i stgrre grad enn gjennomsnittet for alle yrkesaktive
a vaere eksponert for rengjgrings-/desinfeksjonsmidler og biologisk materiale.

Kvinner er ogsa overrepresenterte innen frisgr og renhold. Hele 90 prosent av sysselsatte
frisgrer og kosmetologer er kvinner [16]. Frisgrer har ofte utfordringer i arbeidsmiljget som
hgye emosjonelle krav, ergonomiske/mekaniske belastninger og eksponering for
kjemikalier og vatt arbeid, og hyppige helseutfall for er muskel- og skjelettplager, hodepine
og kontakteksem [17]. | renholdsbransjen er 74 prosent av de sysselsatte kvinner [18], og
hyppige utfordringer i arbeidsmiljget er saerlig knyttet til ergonomiske/mekaniske
belastninger og eksponering for kjemikalier. Muskel- og skjelettplager og hudplager er
hyppige helseutfall [19].

Barnehagelaerere, helsefagarbeidere, vernepleiere/sosialarbeidere, barnehage-
/skoleassistenter, sykepleiere, renholdere og frisgrer topper lista over registerbasert
legemeldt langtidssykefraveer (varighet over 16 dager), og muskel- og skjelettdiagnoser og
psykiske diagnoser utgjgr de to stgrste diagnosegruppene [20].



Arbeidstilsynet jobber kunnskaps- og risikobasert i sin tilnserming til utadrettet aktivitet.
Det vil si at kunnskap av hgy kvalitet brukes som underlag for a prioritere innsats mot
szerlig utsatte grupper, naeringer og forhold i arbeidslivet med hgy risiko for sykdom, skade
eller utnytting. Kunnskapsunderlaget Risikobilde, som det vises til ovenfor, utarbeides i
samarbeid med Nasjonal overvaking av arbeidsmiljg og -helse (NOA) ved STAMI for 3 gi et
faglig underlag for Arbeidstilsynets prioriterte risikobaserte utadrettede aktiviteter. En
sentral kilde til dette kunnskapsunderlaget er Faktabok om arbeidsmiljg og -helse [7] som
utgis av NOA hvert tredje ar, og den tilhgrende nettsiden for statistikk om arbeidsmiljg og
helse [21]. Vi viser til disse kildene for mer inngaende og oppdaterte beskrivelser av
kvinners arbeidsmiljg og arbeidshelse.



2. Arbeidstilsynets virkemidler

Arbeidstilsynet er en forebyggende etat. Vart samfunnsoppdrag er at vi skal legge
premisser for a fglge opp at virksomhetene holder et hgyt nivda med hensyn til helse,
arbeidsmiljp og sikkerhet. Arbeidstilsynet skal, pa et faglig og selvstendig grunnlag, fglge
opp at virksomhetene ivaretar sitt ansvar etter arbeidsmiljglovgivningen,
allmenngjgringslovgivningen og annet regelverk som er tillagt Arbeidstilsynets myndighet.
Arbeidstilsynet har imidlertid ikke myndighet over alt regelverk som er relevant for
kvinnearbeidshelse, som for eksempel likestillings- og diskrimineringsloven.

Arbeidstilsynet har tilsynsmyndighet overfor om lag 223 000 virksomheter i det
landbaserte arbeidslivet som har svaert ulike arbeidsmiljgutfordringer, og ressurser, vilje og
evne til 3 handtere dem. Basert pa kunnskap om arbeidsmiljgtilstanden, utvikling og
trender, jobber vi risikobasert for a prioritere hvor vi skal rette innsatsen var. Det vil si at vi
prioriterer innsatsen mot utsatte grupper, naeringer og forhold i arbeidslivet med hgy risiko
for negative helseutfall (sykdom/skade), userigsitet og arbeidslivskriminalitet (a-krim).
Arbeidstilsynet skal ha malrettet aktivitet for & forebygge bade sveaert alvorlige
konsekvenser som rammer fa, og mindre alvorlige konsekvenser som rammer mange, og
som i sum kan ha store samfunns- og folkehelsemessige konsekvenser.

Arbeidstilsynet har flere virkemidler for & pavirke virksomhetene til 3 arbeide systematisk
forebyggende med arbeidsmiljget sitt.

e Gjennom tilsyn kontrollerer vi at virksomheter overholder bestemmelsene i
arbeidsmiljgloven, og gir eventuelt reaksjoner ved manglende etterlevelse. Tilsyn
kan vaere meldt pa forhand eller uanmeldt, de kan gjennomfgres som stedlige
tilsyn, digitale tilsyn eller som dokumenttilsyn. Hvis tilsynet avdekker brudd pa
regelverket pa ett eller flere av omradene vi kontrollerer, kan vi gi ulike reaksjoner.
Vi kan gi palegg til virksomheten om a rette opp forholdet innen en bestemt frist, vi
kan stanse arbeidet i virksomheten helt eller delvis, vi kan vedta tvangsmulkt, vi
kan gi overtredelsesgebyr, vi kan trekke tilbake en godkjenning, og vi kan anmelde
alvorlige lovbrudd til politiet. Reaksjonen avhenger av hvor alvorlig bruddet er, og
om bruddet fgrer til akutt fare for arbeidstakerne.

e Gjennom veiledning formidler vi kunnskap om tilstanden i arbeidslivet, om
eksponeringer og helseutfall og gir informasjon om hvordan regelverket skal
forstas, og hvordan det kan etterleves. Vi veileder om plikter og rettigheter i
arbeidsmiljgsammenheng.

e Vi har forpliktende strategisk og operativt samarbeid med andre kontrolletater, og
samhandler med partene i arbeidslivet og bransjeorganisasjoner, og med
arbeidsmiljpmyndigheter og -organisasjoner i andre land.

e Arbeidstilsynet har en rekke Igpende forvaltningsoppgaver som er rettet mot
saeregne arbeidsmiljgmessige risikoforhold (eks. godkjenning av sgknader, og
mottak og behandling av meldinger, m.m.)

e Vividereutvikler, pavirker og gir innspill til arbeidsmiljg- og HMS-regelverket, slik at
regelverket er i trad med kjente risikoforhold i arbeidslivet. Giennom regelverket
palegger vi virksomheter og aktgrer plikter og vi gir rettigheter.




Valg av virkemidler avhenger av flere faktorer. For eksempel hvilke arbeidsmiljgutfordringer
virksomheten har, og omfang, kompleksitet og alvorlighetsgrad. Andre faktorer av
betydning er vurdering av virksomhetens kunnskap, motivasjon og ressurser til forbedring.
Arbeidstilsynet kan gripe direkte inn i en virksomhet eller pavirke den mer indirekte, vi kan
na ut til sveert mange samtidig eller prioritere noen fa, ut fra hva slags virkemiddel og
metodikk som benyttes, som illustrert i Figur 1 (hentet fra Arbeidstilsynets arsrapport [22]).
Virkemidlene kan brukes alene eller vi kan kombinere flere virkemidler. For & pavirke at
virksomhetene arbeider systematisk forebyggende med arbeidsmiljget sitt, er det viktig at
vi tilpasser virkemiddelbruken var etter hva vi gnsker a oppna og i hvilke malgrupper. Ofte
er det behov for langsiktig innsats med bruk av flere virkemidler.

INDIREKTE FORVENTET EFFEKT REKTE

[ Geavg

- Tilsyn og

— sanksjonsmidler
wrete ™
Veiledning og
kunnskapsformidling
Regelverk

ALLE REKKEVIDDE FAERRE

Figur 1 Forventet effekt og rekkevidde av ulike virkemidler

Arbeidstilsynets risikobaserte forebyggende tilsyns- og veiledningsaktiviteter har opp
gjennom arene hatt temainngang (for eksempel «forebygge vold og trusler», «sett strek for
seksuell trakassering») og/eller en malgruppeinngang («revisjon i sykehus», «tilsyn og
veiledning i ambulansetjenesten»). Aktivitetene har ikke hatt en eksplisitt kjgnnsinngang,
men kjgnnsperspektivet kan ha vaert inkludert der hvor det har veert aktuelt. | denne
rapporten presenterer vi myndighetsoppfalging relatert til kvinnearbeidshelse i form av
utadrettet aktivitet som har rettet seg mot kvinnedominerte deler av arbeidslivet og/eller
som har handlet om arbeidsmiljgforhold som er spesielt relevant for kvinner, ref.
avgrensningen i avsnitt 1.2.1.

| det neste kapittelet redegjgr vi for regelverksutvikling relatert til kvinnearbeidshelse, fgr
vi deretter gar naermere inn pa myndighetsoppfglging med bruk av andre virkemidler.

10



3. Regelverksutvikling relatert til
kvinnearbeidshelse

3.1. Gjeldende rett i Norge

3.1.1. Innledning

| dette kapittelet gir vi en oversikt over utviklingen av regelverk om beskyttelse av
arbeidshelse, bade i et historisk og et moderne perspektiv. Det jobbes kontinuerlig med
regelverksutvikling for a sikre at regelverket er i trad med det til enhver tid gjeldende
risikobilde i arbeidslivet. Blant annet har forslag om endringer i arbeidsmiljgregelverket pa
psykososialt omrade veert pa hgring i 2024 [23]. Forslaget handler om a tydeliggjgre
arbeidsmiljgfaktorer som har betydning for arbeidshelse, blant annet emosjonell
belastning. Denne faktoren er til stede i mange av de kvinnedominerte arbeidsplassene.

En rekke bestemmelser i arbeidsmiljgloven vil ha betydning for helse og velferd, selv om
de ikke direkte innebaerer regulering av risikofullt arbeid. Eksempler pa dette er krav til
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid (internkontroll), kontraktsvern, rett til
permisjon og fortrinnsrettigheter ved deltidsarbeid. Vi har valgt a avgrense fremstillingen
mot disse omradende, men vil ta med enkeltbestemmelser som vi ser har hatt saerlig
betydning for kvinners helse og velferd.

Arbeidsmiljgloven hadde tidligere bestemmelser om vern mot forskjellige typer
diskriminering, herunder diskriminering pa grunn av kjgnn, fgdsel og adopsjon, og
omsorgsoppgaver. | 2017 tradte likestillings- og diskrimineringsloven i kraft og de fleste av
arbeidsmiljplovens diskrimineringsbestemmelser ble tatt inn der. Det som gjenstar av
diskrimineringsbestemmelser i arbeidsmiljgloven er tatt inn i kapittel 13, og omfatter
diskriminering pa grunn av politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon og alder.

3.1.2. Utviklingen av arbeidsvernlovgivningens generelle krav til
arbeidshelse

| dette avsnittet presenteres et historisk tilbakeblikk pa regelverksutviklingen. | tiden fgr
fabrikktilsynsloven fra 1892, var arbeidervernlovgivningen knyttet til vern av saerskilte
grupper arbeidstakere, som tjenestefolk, handverksarbeidere i byene, sjgfolk,
bergverksarbeidere og jordbruksarbeidere. | 1885 nedsatte Indredepartementet en
arbeiderkommisjon som fikk i oppdrag 8 komme med forslag til lov for vern av
arbeidstakerne mot ulykker, og om offentlig tilsyn med arbeidsforholdene i fabrikker. |
innstillingen som ble gitt i 1887, ble det ogsa foreslatt bestemmelser om begrensninger i
arbeidstiden, inkludert innskrenkninger i muligheten til a benytte nattarbeid,
kontraktsvern og saerregler for kvinner, barn og unge.

Forslaget var omdiskutert, og etter flere utsettelser, ble loven vedtatt i 1892, og tradte i
kraft 1. juli 1893. Fabrikktilsynsloven innfgrte et generelt vern for arbeidstakere i «enhver
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fabrikkmessig drevet virksomhet» [24]. Tilsynet skulle utfgres av to fabrikkinspektgrer og
av kommunale tilsynsorganer.

Et fellestrekk i den norske arbeidervernlovgivningen, har fra starten av veert et gnske om
at loven i st@grst mulig grad skulle gjelde alle arbeidere, uansett kjgnn og alder. Bortsett fra
bestemmelser til beskyttelse av barn og unge, og gravide, var det med noen fa unntak ikke
serbestemmelser knyttet til kvinnenes arbeidssituasjon. Selv om behovet for
vernebestemmelser kunne ha sin opprinnelse i kvinnedominert virksomhet, ble
bestemmelsene gjort gjeldende for alle.

Det ble utover 1900-tallet vedtatt flere endringer i Fabrikktilsynsloven. Blant annet ble det
i 1909 besluttet at en av fabrikkinspektgrene skulle vaere kvinne, og «Det kvinnelige
fabrikkinspektorat» skulle ha ansvar for de kvinnelige arbeidsplassene. Dette kunne vaere
arbeid i tekstilindustrien, bryggerier og mineralvannfabrikker, fyrstikkfabrikker, og
bakerier. Den fgrste kvinnelige fabrikkinspekt@r var Betzy Kjeldsberg, som hadde denne
stillingen i perioden 1910 til 1936.

| 1919 ble arbeidstiden satt ned til 48 timer pr uke, og 8-timersdagen innfgrt. Fgrst i 1936
ble en ny lov om arbeidervern vedtatt. Loven dekket med fa unntak alle arbeidsforhold til
lands, og kan kalles den fgrste alminnelige arbeidervernlov. Alminnelige regler om vern
mot usaklig oppsigelse og om rett til ferie ble innfgrt. Med enkelte mindre endringer ble
loven av 1936 staende til 1956, da en ny arbeidervernlov ble vedtatt. Denne inneholdt en
rekke nye regler, blant annet om utvidet ansvar for arbeidsgiver pa arbeidsplasser med
flere arbeidsgivere, om det organiserte vernearbeidet, adgang til & paby legekontroll og
om oppsigelsesvern for sykmeldte arbeidere.

Samfunnsutviklingen og utvikling av teknologi i industrien, fgrte etter hvert til behov for en
ny og mer moderne arbeidervernlovgivning. Kommunal- og arbeidsdepartementet satte i
1974, i gang arbeidet med en stg@rre revisjon av arbeidsmiljgloven. Lov om arbeidervern og
arbeidsmiljp m. v., tradte i kraft 1. juli 1977. Kravet om at bade fysisk og psykisk
arbeidsmiljg skulle vaere fullt forsvarlig, ble for fgrste gang presisert i arbeidsmiljgloven av
1977.

| Ippet av 1980- og 1990-tallet ble det betydelig mer sgkelys pa psykososiale og
organisatoriske risikofaktorer pa arbeidsplassen. Pa 2000-tallet ble det innfgrt mer
spesifikk lovgivning og veiledning om psykososialt arbeidsmiljg. Pa bakgrunn av
Arbeidslivslovutvalgets forslag kom dagens arbeidsmiljglov i 2005 med

vesentlige endringer, og erstattet arbeidsmiljgloven av 1977 [25].

| 2005-loven om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern (arbeidsmiljgloven) ble reglene
om krav til organisatoriske og psykiske faktorer i arbeidsmiljget styrket, blant annet ved at
loven fikk en egen bestemmelse om krav til det psykososiale arbeidsmiljget i § 4-3. Det ble
tydeliggjort at arbeidsgivere har ansvar for a identifisere og handtere risikofaktorer i det
psykososiale arbeidsmiljget som kan pavirke arbeidstakernes fysiske og psykiske helse.
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3.2. Utviklingen av arbeidervernlovgivningens krav til
kvinners arbeidshelse

3.2.1. Vern mot skader og sykdom

Kvinnehelse har fra arbeiderkommisjonen i 1885, vaert tema i diskusjonene om hvilke krav
som skulle stilles til arbeidervernlovgivningen. Dette handlet i hovedsak om kvinners
arbeid fikk betydning for fertilitet, svangerskap, fedsel og moderskap.

Fra starten av var det forbud mot at barn og unge menn under 16 ar, og kvinner, uansett
alder, skulle benyttes til arbeid «under dagen» ved bergverksvirksomhet. | tillegg skulle
ikke kvinner benyttes til «rensning, smgring eller ettersyn av akselledninger eller maskiner
under gang, eller palegging av remme, taug eller deslike pa omdreiende skiver, mens disse
er i beveegelse, uden hvor det er aldeles ufarlig.» Begrunnelsen var at kvinnenes
bekledning kunne innebaere en seerskilt risiko [26, s. 117].

| forbindelse med endringene i fabrikktilsynsloven i 1915, ble det innfgrt forbud mot a
ansette fruktsommelige kvinner i virksomheter med szerskilte risikoforhold. Forslaget var
opprinnelig ment @ omfatte alle kvinner, fordi «Den beskyttelse hvormed kvinders
sysselsaettelse i industrielle virksomheter antages at burde vaere omgjeerdet, antages det
at vaere inkonsekvent alene at la fruktsommelige kvinder bli tildel. Denne beskyttelse er
begrundet dels i kvinders svakere fysiske kraefter og dels ngdvendigheten av at beskytte
moderskapet.»

Forslag om forbud mot nattarbeid ble diskutert i flere omganger. Det ble papekt at
nattarbeid hadde uheldige virkninger pa helse, og burde begrenses i stgrst mulig grad for
alle. Etter omfattende diskusjoner, ble nattarbeid tillatt for voksne menn og kvinner, mens
det ble innfgrt begrensninger for barn og unge. | kraft av samfunnsutviklingen i fgrste del
av 1900-tallet, ble innstramningene for barn og unge stadig utvidet, men det ble
gjentagende tatt opp at ogsa kvinner burde vaere underlagt forbudet mot nattarbeid.

Medicinaldirektgren begrunner dette slik i 1914: «Men for kvinderne kommer her szerlige
momenter til, som gj@r de uheldige virkninger av natarbeidet, navnlig naar det fortsaettes
gjennem laengre tid, szerlig fremtraedende for deres vedkommende. Deres legemskraefter
er gjiennemgaaede mindre end mandenes, og deres nervesystem bringes — gjennemsnitlig
set — lettere ut av likevegt. Hertil kommer, for saavidt angaar de kvinder som er hustruer
eller mgdre, at de har endnu vanskeligere end mandene til at skaffe sig den forngdne
hvile og sgvn i Igpet av dagen. Fra et hygienisk standpunkt maa det derfor ansees for en
fordel, at kvinders natarbeide i industrien mest mulig indskraenkes.» [26, s. 122]

Forsgket pa a innfgre lovforbud mot nattarbeid for kvinner falt etter sterk motbgr fra deler
av kvinnebevegelsen. Lovforbudet ble av den borgerlige delen av kvinnebevegelsen, ansett
som et angrep pa kvinners rett til Ignnet arbeid til fordel for mennene, og derfor ogsa et
angrep pa kvinnefrigjgringen, og kampen for kvinners rettigheter. Arbeiderkvinnene
derimot @gnsket flere saerregler til beskyttelse av kvinnearbeiderskene. LO gnsket derimot
ikke forskjellsbehandling i regelverket, og gikk imot forslaget [27]. Et generelt forbud mot
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nattarbeid for kvinner ble aldri vedtatt i norsk lov, selv om dette ikke var uvanlig i andre
europeiske land, pa denne tiden.

Betzy Kjeldsberg var opptatt av sanitaere forhold ved arbeidsplassene, og fikk gjiennomfgrt
en rekke hygienetiltak i virksomhetene. Det var szerlig muligheten til handhygiene og
bedring av kvaliteten pa spiserom, hun ivret for. Hun var ogsa en forkjemper for sikker
bekledning for arbeid ved maskiner, og bestemmelse om disse forholdene kom etter hvert
pa plass i lovverket. | tillegg anbefalte tilsynet at det pa arbeidsplasser med mye stdende
arbeid, skulle veere et passende antall sitteplasser, dersom det var mulig. Det ble antatt at
dersom man ikke i ledige stunder ikke fikk sitte ned, kunne dette ha betydning for
kvinnenes helse, saerlig knyttet til moderskap.

| forbindelse med forslag til revisjon av fabrikktilsynsloven i 1914, foreslo Betzy Kjeldsberg
at det ikke skulle vaere noen grense for antall ansatte i en virksomhet for at virksomheten
skulle komme inn under loven. Grensen i fabrikktilsynsloven for en del type virksomhet var
minst 5 mann, men Kjeldsberg viste til at det i de minste virksomhetene bade var barn og
kvinner som jobbet under vanskelige arbeidsforhold. Hun foreslo ogsa at det i tillegg til de
virksomheter som allerede var underlagt tilsynet, skulle tas med flere typer virksomheter
som benyttet kvinnelig arbeidskraft, blant annet sykeetablissement, vaskerier og
strykerier, i tillegg til arbeide ved sjoddi- og fillerivingsanlegg. Hun mente at det ogsa var
behov for & beskytte arbeidere i hjemmeindustrien, og en ny lov om industrielt
hjemmearbeid ble vedtatt i februar i 1918.

Ved lov 1913 ble innfgrsel, tilvirkning eller salg av fyrstikker med hvitt fosfor forbudt. Bruk
av fosfor i fyrstikkproduksjonen fgrte til fosforneksrose, som angrep kjevebena og var
invalidiserende. Streiken ved fyrstikkfabrikkene Bryn og Grgnvold i 1889, hadde sitt
utspring i bruken av fosfor og dens konsekvenser, hvor kravene fra fyrstikkpakkerskene
bade innbar opprettholdelse av Ignn, og bedre sanitaerforhold [28].

Seerbestemmelsene om forbud mot a sette kvinner til arbeid «under dagen», og til
beskyttelse mot farlig arbeid, ble ikke viderefgrt i den nye arbeidervernloven i 1936. Sterk
motstand fra en rekke kvinneorganisasjoner mot slike seerbestemmelser, medfgrte at
forslaget falt under stortingsbehandlingen. Kun bestemmelsene om rettigheter for
barselkvinner ble viderefgrt.

Den nye arbeidsmiljgloven av 1977, hadde ingen saerbestemmelser rettet spesielt mot
kvinner, bortsett fra rettigheter om permisjoner i forbindelse med svangerskap og fgdsel.

Det ble imidlertid gitt hjemmel til & gi «forskrifter om begrensninger i adgangen til &
sysselsette visse grupper av arbeidstakere som i saerlig grad kan veaere utsatt for ulykkes-
eller helsefare». Forarbeidene viser til at lovens intensjoner er at «ogsa gravide eller fertile
kvinner skal ha et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, uansett hvor de sysselsettes. Seerregler ma
bare bli aktuelt der hvor tilfredsstillende vern ikke kan oppnas pa annen mate».

| perioden 1980-1997 ble det fastsatt bestemmelser om forbud mot arbeid under
svangerskap, grenseverdier, kontroller og omplassering i fglgende forskrifter:

e 1980 Forskrift om handtering av cytostatika § 5

e 1984 Forskrift for arbeid med narkosegasser § 17
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e 1985 Forskrift om arbeid med loniserende straling §§ 3 og 6
e 1985 Forskrift om forplantningsskader og arbeidsmiljg
e 1997 Forskrift om arbeid med bly og blyforbindelser §§ 13 og 17

Nagjeldende arbeidsmiljglov har fulgt systemet i 1977-loven, og har kun bestemmelser
knyttet til permisjonsrettigheter i forbindelse med svangerskap og fgdsel mm.

Ved forskriftssammenslaingen i 2013 [29], ble bestemmelsene om vern av barselkvinner
og kvinner i fertil alder, flyttet over til et eget kapittel i forskrift om utfgrelse av arbeid:
Kapittel 7, om Arbeid med fare for forplantningsskader.

Her stilles det pa generelt grunnlag, krav til arbeidsgivers pikter til risikovurderinger,
informasjon og tiltak ved arbeid med fare for forplantningsskader. | tillegg er det gitt
forbud mot at gravide og ammende arbeidstakere skal settes til arbeid nar
risikovurderingen viser at arbeidet kan medfgre forplantningsskade. Forskriften gir
arbeidsgiver plikt til omplassering av gravide og ammende arbeidstakere, der det er risiko
for forplantningsskader pa barnet. Krav til omplassering gjelder ogsa andre arbeidstakere i
forplantningsdyktig alder dersom det er ngdvendig og praktisk mulig.

| forskrift om tiltaksverdier og grenseverdier for fysiske og kjemiske faktorer i
arbeidsmiljget samt smitterisikogrupper for biologiske faktorer, er grenseverdiene som
tidligere sto i de forskjellige forskrifter, samlet. | trad med gkt kunnskap om de forskjellige
faktorers innvirkning pa helsen, skjer det stadig endringer i disse verdiene, og forskriften
oppdateres fortlgpende.

3.2.2. Oversikt over utviklingen av rettigheter knyttet til svangerskap
og fadsel

Lov 27. juni 1892 nr. 1 om tilsyn med arbeid i fabrikker (fabrikktilsynslov)

Loven ga forbud mot a sette barselkvinner i arbeid de fgrste 6 uker etter nedkomst, med
mulighet til 3 gjenoppta arbeidet etter fire uker, dersom man hadde legeerklaering om
dette.

Lov 18. september 1915 om arbeideres beskyttelse i industriell virksomhet
(Arbeidsbeskyttelsesloven)

| tillegg til forbudet mot a settes i arbeid de fgrste 6 uker etter nedkomst, ga loven kvinner
rett til 3 ta fri fire uker fgr lege eller jordmor har anslatt nedkomst. | tillegg kunne ikke
arbeidsgiver nekte kvinnen 3 amme sitt barn.

Lov 19. juni 1936 nr. 8 om arbeidervern (arbeidervernloven)

| 1936-loven er bestemmelsen om barselkvinner endret til rettigheter for kvinnen, i
motsetning til et forbud mot a sette kvinner i arbeid i perioder fgr og etter fgdselen.
Kvinnen kan med minst tre dagers varsel, kreve a fa arbeidsfri de siste 6 ukene fgr fedsel.
Varslingsbestemmelsen kom inn i loven under komitébehandlingen, fordi man gnsket at
arbeidsgiver skulle ha mulighet til 3 skaffe vikar. Regelen om pliktig fri de fgrste 6 uker
etter fgdselen er gjort om til en «bgr» bestemmelse, fordi sosialkomiteen mente at med
den utvidelsen som ble foreslatt, ville kunne vaere «vanskelig a praktisere et slikt forbud».
Forutsetningene fra lovgivers hand har imidlertid veert at 6 uker fortsatt skal veere
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hovedregelen, og at det kun er szerlige forhold som skulle tilsi at arbeidsgiver kan kalle
kvinnen tilbake til arbeid fgr dette. Som eksempel for slike forhold nevnes at det ikke ville
vaere mulig a skaffe vikar.

En annen rettighet som fglger av 1936-loven, er at kvinnen har rett til 8 amme sitt barn
med minst en halv time to ganger daglig.

Lov 7. desember 1956 nr. 2 om arbeidervern (arbeidervernloven)

Her har lovgiver gatt tilbake til at kvinnen skal ha fri de fgrste 6 ukene etter fgdselen.
Loven ble endret for a kunne ratifisere ILO-konvensjon nr. 103 om mgdrevern, hvor kravet
om fri etter fgdselen er obligatorisk. | tillegg kan hun kreve 3 fa fri i ytterligere 6 uker som
kan legges bade fgr og etter fgdselen. Varslingsregelen pa 3 dager er opprettholdt, det
samme er rettigheten til fri til amming.

Lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern- og arbeidsmiljg (Arbeidsmiljgloven)

Retten til fri er ytterligere utvidet i 1977-loven. Retten til fri under svangerskapet er satt til
12 uker. Etter f@dselen er kravet fortsatt at hun skal ha 6 ukers fri. Det kan gjgres unntak
fra dette dersom hun har legeattest som viser at det er bedre for henne 3 komme i arbeid.
| tillegg skal hun ha rett til fri med Ignn til svangerskapskontroller, dersom slike ikke med
rimelighet kan legges utenom arbeidstiden.

Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
(Arbeidsmiljgloven)
Bestemmelsene er en viderefgring av bestemmelsene fra 1977-loven.

3.3. Senere endringer i arbeidsmiljgloven med forskrifter,
for ivaretakelse av kvinnehelsen

3.3.1. Arbeidsmiljgloven § 10-2, arbeidstidsordninger

Arbeidsmiljgloven § 10-2 inneholder bestemmelser om forsvarlighetskrav for
arbeidstidsordninger, og rettigheter som gir mulighet for a tilpasse arbeidstiden til
arbeidstakernes livssituasjon. Bestemmelsen er delvis en viderefgring av krav og
rettigheter i 1977-loven, og delvis nye rettigheter som gradvis er kommet til frem til i dag.

Generelle krav, § 10-2 fgrste ledd

Kravet i fgrste ledd er en viderefgring av 1977-loven § 12 om arbeidstid og om generell
tilrettelegging av arbeidet for 3 oppna et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. Arbeidstidsordningen
skal veere slik at det ikke medfgrer uheldige fysiske eller psykiske belastninger for
arbeidstakeren. Kravet er grundig diskutert i lovens forarbeider (Ot.prp. nr. 3 1975-76) [30].
Det er vist til at et fullt forsvarlig arbeidsmiljg ikke bare skal sikre arbeidstakerne fra skade
og sykdom gjennom tekniske foranstaltninger, men at det ogsa skal ivareta psykososiale
sider av arbeidsmiljget. Til forskjell fra resten av paragrafen, er dette kravet i fgrste ledd
obligatorisk for alle virksomheter.
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Rett til fritak fra nattarbeid, § 10-2 andre ledd

Denne bestemmelsen var ny i 2005-loven og oppfylte forpliktelsene etter
arbeidstidsdirektivet (Direktiv 2003/88/EF) artikkel 9.1 bokstav b) [31]. Direktivet
fastsetter at arbeidstakere med helseproblemer som skyldes nattarbeid, skal sa vidt mulig
overfgres til dagarbeid.

Norge gikk lenger enn direktivet og fastsatte at ikke bare helsemessige arsaker, men ogsa
sosiale og vektige velferdsgrunner kan gi rett til fritak. Forarbeidene viser til at begrepene
skal forstas likt med tilsvarende begrep i bestemmelsen om rett til redusert arbeidstid i
fierde ledd.

Forutsetningen om at fritaket ma kunne gjennomfgres uten vesentlig ulempe for
virksomheten, fglger ogsa av de gvrige rettighetene om tilrettelegging av arbeidstiden som
er gitti § 10-2.

Rett til fleksibel arbeidstid, § 10-2 tredje ledd

Arbeidslivslovutvalget foreslo i NOU 2004: 5 Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og
vekst, 3 lovfeste en generell rett til fleksitid, slik at arbeidstakerne kunne ha mulighet til «a
tilpasse sin arbeidstid, arbeidsmengde og innholdet i arbeidet til sin generelle
livssituasjon» [32]. Forslaget ble fulgt opp i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) [33] og innebar at
arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid, dersom dette ikke medfgrer vesentlige
ulemper for virksomheten.

Rett til redusert arbeidstid, § 10-2 fjerde ledd

Bestemmelsens fjerde ledd gir rett til redusert arbeidstid for arbeidstakere som er fylt 62
ar, eller andre arbeidstakere som har behov for det pa grunn av helsemessige, sosiale eller
andre vektige velferdsgrunner. Forutsetningen er at dette ikke medfgrer vesentlige
ulemper for virksomheten.

Bestemmelsen viderefgrer i hovedsak 1977-lovens § 46 A. § 46 A var et resultat av
Deltidsutvalget 1 sin utredning NOU-1980-52 om «de gkonomiske, sysselsettingsmessige
og sosiale muligheter for at arbeidstakere som gnsker det i stgrre grad skal kunne fa velge
mellom arbeid og fritid».

Utvalget gikk ikke inn for at rettigheten skulle begrenses til spesielle grupper, som for
eksempel smabarnsforeldre, men fremmet forslag om en generell rett til redusert
arbeidstid. Dette ble fulgt opp i det etterfglgende lovarbeidet.

Utvidelsen til & gjelde arbeidstakere over fylte 62 ar som selvstendig grunnlag for redusert
arbeidstid, kom inn i loven i 2008. Det er tilstrekkelig at man har fylt 62 ar for rett til
redusert arbeidstid. Nar det gjelder helsemessige, sosiale eller andre vektige
velferdsgrunner, er dette skjpnnsmessige tema, som er ment a avhjelpe i spesielle faser av
arbeidstakerens arbeidsliv.

Helsemessige arsaker er sykdom hos arbeidstakeren selv, og ma kunne bekreftes med
legeattest. Sosiale arsaker er ment a dekke forhold hos arbeidstakerens familie eller
naerstaende, som medfgrer saerlige omsorgsoppgaver eller utfordringer. For eksempel sma
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barn med behov for oppfglging ut over det vanlige, eller ektefelle/foreldre med
pleiebehov.

Alternativet «vektige velferdsgrunner» tar i fgrste rekke sikte pa a imgtekomme foreldres
gnske om mer tid til samvaer med sma barn eller behov som fglger av problemer med a
skaffe barnepass i arbeidstiden.

Hva som ellers kan gi rett til redusert arbeidstid ma vurderes konkret i det enkelte tilfelle,
men formuleringen «vektige velferdsgrunner» innebeerer at det ma foreligge et kvalifisert
behov. Forhold som lang reisevei, deltakelse i politisk virksomhet, idrett eller andre
fritidsaktiviteter, er ikke & anse som vektige velferdsgrunner.

Saerlige arbeidstidsordninger ma fremga av arbeidsavtale

Avtale om tilrettelegging av arbeidstiden etter § 10-2, skal innarbeides i den skriftlige
arbeidsavtalen. Dette fglger av § 14-6 f@rste ledd bokstav |. Bortsett fra rett til fleksibel
arbeidstid, gjelder rettighetene i § 10-2 ogsa arbeidstakere i ledende stilling og seerlig
uavhengig stilling. Det fglger av § 10-12 fgrste og andre ledd.

3.3.2. Arbeidsmiljgloven § 10-4 sjette ledd, skift- og turnusarbeid

Likestilling mellom turnus og helkontinuerlig skiftarbeid

Spgrsmalet om arbeidstiden for skift- og turnusarbeid, og likestilling av arbeidstiden for
arbeidstakere som gar i turnus med arbeidstakere i sakalt helkontinuerlig skiftarbeid, har
veert diskutert i lang tid.

Pa begynnelsen av 1990-tallet startet et arbeid med full revisjon av arbeidsmiljgloven, og
spgrsmalet om likestilling av arbeidstiden for arbeidstakere som gar i turnus med
helkontinuerlig skiftarbeid ble tatt opp i Stortinget flere ganger. Det ble blant annet hevdet
at arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser knyttet til skift/turnus innebar en
urettferdig forskjellsbehandling av kvinner, fordi det stort sett er kvinner som arbeider i
helsevesenet og menn tradisjonelt i industriarbeid. | 1996 uttalte Likestillingsombudet at
reguleringen «innebaerer en indirekte forskjellsbehandling av kvinner og menn, og derfor
ansees a veaere i strid med likestillingsloven».

Bakgrunnen for arbeidet med disse endringene, var et gnske fra saerlige kvinnedominerte
helsepersonellgrupper om a likestille tredelt turnus, med helkontinuerlig skiftarbeid og
dermed ha rett pa en kortere ukentlig arbeidstid. Departementet papekte at det er
forskningsmessig stgtte for at bade skiftarbeid og turnusarbeid der nattarbeidet er
omfattende, kan vaere skadelig for helsen. Nattarbeid kan i seg selv utgjgre en helserisiko,
og denne risikoen forsterkes ved arbeidstidsordninger der nattarbeid kombineres med
skift mellom dag- og kveldsarbeid.

Resultatet ble ett nytt sjette ledd i arbeidsmiljgloven § 10-4 som innebzerer at arbeidstiden
blir redusert for personell som arbeider pa sgndager og nattarbeid avhengig av omfanget
av dette arbeidet [34].
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3.3.3. Arbeidsmiljgloven § 4-3 fgrste ledd, psykososialt arbeidsmiljg

Krav om at arbeidstakers integritet og verdighet skal ivaretas

Pa starten av 1990-tallet dukket det opp topplgsbarer i Oslo. Disse ble mgtt med iherdige
protester fra kvinneaktivister og deler av fagbevegelsen i flere demonstrasjoner og
markeringer.

Topplgsservering ble ogsa et tema i politikken, og det ble i 1993 nedsatt en
interdepartemental arbeidsgruppe som avga innstilling i juli samme ar. Det ble foreslatt
flere tiltak for a forby toppl@sservering, men det ble ikke fremmet noen proposisjon med
forbud mot dette [35].

| forbindelse med en st@rre revisjon av arbeidsmiljgloven i 1992-93 ble det foreslatt en
rekke endringer. Blant annet ble det i § 12 (na § 4-3) tatt inn at arbeidstakerne ikke skal
utsettes for trakassering eller annen utilbgrlig opptreden. | tillegg til dette ble det under
komitébehandlingen i Stortinget foreslatt en bestemmelse med krav om at arbeidstakers
verdighet skulle ivaretas, ved et nytt ledd i § 12 nr. 2 fjerde ledd. Komiteens flertall uttalte
at:

«... arbeidet ma tilrettelegges pa en slik mate at den ansattes verdighet ikke
krenkes. Personale pa serveringssted eller annen ervervsvirksomhet ma ikke
benytte pakledning som er kjgnnsdiskriminerende, eller som gir inntrykk av en
nedsettende eller krenkende holdning. Toppl@s servering er et eksempel pa
dette.»[36]

Departementet uttalte i forbindelse med lovrevisjonen i 2005:

«Departementet gnsker videre 3 fglge opp Arbeidslivslovutvalgets presisering om
at ‘arbeidet skal legges til rette slik at arbeidstakers integritet og verdighet
ivaretas’. Arbeidslivslovutvalget fremholder at det har ment a viderefgre gjeldende
§ 12 nr. 2 fjerde ledd som krever at arbeidet ‘ma tilrettelegges pa en slik mate at
den ansattes verdighet ikke krenkes’. Begrepet ‘integritet’ er saledes nytt, uten at
lovutvalget kommenterer dette naermere. Departementet antar at
arbeidslivslovutvalget, ved a legge til ‘integritet’, har ment a synliggjgre at
bestemmelsen innebzerer et generelt krav om respekt for arbeidstakers egenverd
og saledes har et langt videre nedslagsfelt enn bestemmelsens forhistorie kan
indikere.»[33]

3.3.4. Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning § 13-1

Utvidelse av antall bransjer som plikter a knytte seg til BHT

Bedriftshelsetjenesten (BHT) skal vaere et viktig virkemiddel i virksomhetens interne
forebyggingsarbeid. BHT skal bista virksomheten i arbeidet med a kartlegge, overvake og i
noen tilfelle fgre kontroll med arbeidstakernes helse, med bakgrunn i
arbeidsmiljgrisikoene som virksomheten har.

Krav om BHT fglger av arbeidsmiljgloven § 3-3 og forskrift 6. desember 2011 nr. 1355 om
organisering, ledelse og medvirkning § 13-1. Arbeidsgiver plikter a knytte virksomheten til
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BHT nar risikoforholdene tilsier det. Vi har altsa ikke krav om BHT i alle virksomheter her i
landet, men har knyttet kravet mot risikoforholdene i virksomheten.

| forskrift om hvilke virksomheter som skal ha verne- og helsepersonale (BHT) fra 1989,
ogsa kalt bransjeforskriften, er det foretatt en risikoanalyse av en hel rekke bransjer som
man vurderte hadde risikoforhold som gjorde det ngdvendig med tilknytning til BHT.
Vurderingene den gang hadde sgkelys pa det fysiske arbeidsmiljget, og omfattet i det
store og hele industri og mannsdominerte arbeidsplasser, hvor ulykkesrisiko og skadetall
ble lagt til grunn for utvelgelsen.

Det ble etter hvert, fra flere hold, papekt at det i trad med samfunnsutviklingen burde
gjores endringer i bransjeforskriften, siden den i liten grad baserte utvalget av bransjer pa
utfordringer knyttet til organisatoriske og psykososiale arbeidsmiljgfaktorer. | hgring om
utvidelse/endring av bedriftshelsetjenesten fra 2008 ble fglgende utgangpunkt lagt til
grunn:

«| forslaget til revidert forskrift er det tatt utgangspunkt i en helhetsvurdering
basert pa risikopotensial ved utfgrelse av arbeidsoppgavene og i
arbeidssituasjonen og pa registrerte konsekvenser. Pa konsekvenssiden er det lagt
vekt pa kriterier som utstgting og sykefravaer, som er a anse som dagens store
arbeidsmiljgutfordringer. Valg av bransjer avspeiler en stgrre vekt pa bade
kjemiske, biologiske, ergonomiske og organisatoriske og psykososiale kriterier.
Bade arbeidsbetingelser, opplevd belastning og andre tallfestede konsekvenser er
vurdert.

Vurderingen av hvilke virksomheter som har plikt til 3 knytte til seg
bedriftshelsetjeneste baserer seg derfor pa:

1. Kunnskap om arbeidsrisiko i forskjellige bransjer og arbeidsaktiviteter der slike
risikoforhold foreligger (fysiske-, kjiemiske-, biologiske-, ergonomiske-, psykososiale
og organisatoriske arbeidsmiljgforhold)

2. Data om konsekvenser av arbeidsmiljgforholdene der slike foreligger (sykefraveer,
utstgting/ufgretrygding, arbeidsulykker, arbeidsrelaterte sykdommer, og lignende)

3. Erfaringsbaserte kunnskaper og vurderinger fra Arbeidstilsynet.» [37]

Vurderingene resulterte i at sju nye bransjer ble tilfgyd listen: Helse- og omsorgssektoren,
undervisningssektoren, frisgrbransjen, fiskeoppdrett og klekkerier, gjenvinning,
vakttjenester og kraft- og vannforsyning. Etter endringen, gjenspeiler listen over BHT-
pliktige virksomheter, de fleste kvinnedominerte naeringer med risikoforhold som faller inn
under vurderingene for pliktig BHT.

3.4, Arbeidsmiljglovens krav til arbeidsmiljget

| dette kapittelet presenteres de generelle krav til ivaretakelse av helse og sikkerhet i
gjeldende regelverk.
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3.4.1. Det forebyggende aspektet - grunntanken bak loven

Arbeidsmiljgloven § 4-1 andre ledd fgrste punktum presiserer lovens forebyggingsaspekt.
Ved planlegging og utforming av arbeidet skal det legges vekt pa a forebygge skader og
sykdommer. At forebygging er selve grunntanken bak arbeidsmiljgloven, gar tydelig frem
av forarbeidene til loven[32] [33].

3.4.2. Generelle krav til fullt forsvarlig arbeidsmiljg

Arbeidsgiver har plikt til & sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, jf. arbeidsmiljgloven § 4-1
farste ledd. Kravet er en rettslig standard, og et dynamisk begrep, som innebzerer at
innholdet endres i samsvar med den teknologiske utviklingen, endringer i kunnskap og sa
videre. Det betyr blant annet at en arbeidsmiljgstandard som var ansett som «fullt
forsvarlig» i 1977, ikke ngdvendigvis er det i dag.

Hva som er et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, ma vurderes bade ut fra de

enkelte risikofaktorene hver for seg, og disse sett i sammenheng. A se risikofaktorene

i sammenheng kan bety at hver enkelt arbeidsbetingelse for seg kan vaere fullt

forsvarlig, men at en samlet vurdering av to eller flere arbeidsmiljgfaktorer til sammen kan
fgre til at arbeidsmiljget sett under ett ikke er det. Bestemmelsen fanger opp alle faktorer
som ligger i begrepet arbeidsmilj@, ogsa det psykososiale arbeidsmiljget.

3.5. Krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling

3.5.1. Generell tilrettelegging

Arbeidsmiljgloven § 4-1 andre ledd andre punktum uttrykker et
generelt tilretteleggingskrav. Arbeidet skal organiseres slik at arbeidstakere ikke utsettes
for uheldige fysiske eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas.

Bestemmelsen viser til eksempler pa organisatoriske faktorer for tilrettelegging, som
arbeidets organisering, tilrettelegging og ledelse, arbeidstidsordninger, Ignnssystemer,
prestasjonslgnn og teknologi. De faktorene som nevnes i selve lovteksten er ikke
uttgmmende. Formuleringen «ledelse» er tatt med for a vise at hvordan arbeidet og
arbeidstakerne blir ledet, etter omstendighetene, er en viktig arbeidsmiljgfaktor.

3.5.2. Alenearbeid

Lovens § 4-1 tredje ledd sier at arbeidsgiver skal vurdere om det er seerlig risiko knyttet til
alenearbeid. Arbeidsgiver ma iverksette tiltak for a forebygge og redusere risiko ved
alenearbeid. Bestemmelsen er imidlertid ikke et generelt forbud mot alenearbeid.

3.5.3. Informasjon om systemer med mer

Lovens § 4-2 fgrste ledd sier at arbeidstakere og deres tillitsvalgte skal informeres om
systemer som brukes ved planlegging og gjennomfgring av arbeidet. De skal gis
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ngdvendig opplaering for a sette seg inn i systemene og skal medvirke ved utformingen av
dem.

3.5.4. Arbeidssituasjonens utforming

Bestemmelsen i § 4-2 andre ledd er generell, og de forholdene som nevnes her skal tas i
betraktning ved utformingen av arbeidssituasjonen. Det skal legges til rette for at
arbeidet far et positivt innhold, ved at arbeidstakere gis mulighet for faglig og personlig
utvikling gjennom arbeidet. Det er dermed ikke nok at arbeidsgiver kun fokuserer pa

a unnga de negative konsekvensene av arbeidet.

Ved tilrettelegging og utforming av arbeidet for den enkelte, skal arbeidsgiver ta hensyn til
arbeidstakernes individuelle fysiske og psykiske forutsetninger, herunder den enkeltes
arbeidsevne, kyndighet og alder. Bestemmelsen er sentral i vurderingen av arbeidstakeres
arbeidsbelastning. | utformingen av den enkelte arbeidssituasjon skal det legges vekt pa a
gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar.

3.5.5. Seaerskilte krav til det psykososiale arbeidsmiljget

Lovens § 4-3 er lovens spesialbestemmelse om krav til det psykososiale
arbeidsmiljget. Bestemmelsen er dels en viderefgring av krav fra 1977-loven, og dels var
den ny i 2005.

Integritet og verdighet

Loven stiller krav om at arbeidsgiver skal legge til rette for at arbeidstakers integritet og
verdighet skal ivaretas. Ifglge forarbeidene var den direkte foranledningen til at
begrepet «integritet» ble tatt inn i loven, et gnske om a forby sakalt topplgsservering.
Departementet uttalte imidlertid at «bestemmelsen har, og skal ha, en mer generell
rekkevidde enn dette» [33, s. 101].

Mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre

Arbeidet skal sgkes utformet slik at det gir mulighet for kontakt og kommunikasjon med
andre arbeidstakere i virksomheten. Kravet var nytt med loven av 2005. Kravet skal
forebygge arbeidsmiljgproblemer knyttet til isolasjon i arbeidet. Formuleringen «arbeidet
skal spkes utformet slik at» viser at kravet ikke er en plikt til & ha flere arbeidstakere enn
det saklig sett er behov for, og skal ikke forstas som et forbud mot alenearbeid.

Trakassering og annen utilbgrlig opptreden

Vern mot trakassering og annen utilbgrlig opptreden er en viderefgring av 1977-loven.
Kravet omfatter forholdet til andre mennesker som for eksempel kunder, elever, brukere,
og andre arbeidstakere i virksomheten.

Kravet omfatter for eksempel ugnskede negative handlinger, unnlatelser eller ytringer som
virker eller har til formal a virke krenkende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende eller
ydmykende. Dette kan for eksempel veere ugnsket seksuell oppmerksomhet, plaging,
utfrysing eller sarende fleiping og erting.
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Trakassering kan veaere bade enkelthendelser og hendelser som skjer gjentatte ganger.
Dersom det er en enkelthendelse ma den veaere av en viss alvorlighetsgrad for at det faller
inn under begrepet. Hvis handlingene derimot er systematisk og gjentas over tid, vil det
ofte dreie seg om mobbing, som er en form for trakassering.

| 2022 ble et forslag om endring i § 4-3 sendt pa hgring. Forslaget var a ta inn en
presisering i § 4-3 tredje ledd som seerlig viste at seksuell trakassering skulle omfattes
av trakasseringskravet. Endringen ble vedtatt i juni 2023 og tradte i kraft 1. januar 2024.

Vold, trusler og uheldige belastninger som fglge av kontakt med andre

Arbeidstaker skal, sa langt det er mulig, beskyttes mot vold, trusler og

uheldige belastninger som fglge av kontakt med andre. Forarbeidene viser at begrepet
«trusler» omfatter alle typer trusler, for eksempel trusler om vold, gkonomiske trusler
eller trusler om a sverte arbeidstakerens omdgmme. Kravet er ikke et absolutt krav, men
arbeidsgiver skal «sa langt det er mulig» organisere arbeidet slik at arbeidstakere er vernet
mot risikoene.

Bestemmelsene om vold og trusler i forskrift om utfgrelse av arbeid (FUA) kapittel 23A,
utgjer i dag de eneste psykososiale risikoforholdene (som nevnes i lovens § 4-3), som er
naermere utdypet i presiserende forskrifter.

3.6. Virkemidler i arbeidsmiljgarbeidet

3.6.1. Krav til systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid

Det fglger av arbeidsmiljgloven § 3-1 at arbeidsgiver har en plikt til 3 giennomfgre
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i virksomheten. Arbeidsgiver skal blant annet
kartlegge farer og problemer, og iverksette rutiner for 3 avdekke, rette opp og forebygge
overtredelser. Plikten omfatter ogsa a sgrge for Igpende kontroll med arbeidsmiljget og
arbeidstakernes helse nar risikoforholdene tilsier det.

Videre stiller forskrift 6. desember 1996 nr. 1127 om systematisk helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid i virksomheter (internkontrollforskriften), nsermere krav til innholdet i
det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet.

Arbeidsgiver plikter a kartlegge alle typer risiko, lage en plan for forebygging og
iverksette tiltak for a redusere risikoen, nar dette er relevant for virksomheten. Alle
mulige risikoforhold dekkes av dette generelle kravet, ogsa psykososiale risikoforhold.

3.6.2. HMS-opplaering

Alle arbeidstakere skal fa den opplzering, gvelse og instruksjon som er ngdvendig. Dette
felger av arbeidsmiljglovens § 3-2 fgrste ledd bokstav a.
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Det fglger videre av bokstav b at arbeidstakere som har til oppgave a lede eller
kontrollere andre skal ha ngdvendig kompetanse til a fgre kontroll med at arbeidet blir
utfgrt pa en helse- og sikkerhetsmessig forsvarlig mate.

Arbeidsgivere skal etter lovens § 3-5 gjennomga opplaering i helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid. Plikten er personlig for gverste leder, og kan ikke delegeres.

Lovens § 6-5 og § 7-4 stiller krav til at verneombud og medlemmer av arbeidsmiljgutvalg
skal gis den opplaeringen som er ngdvendig for a kunne utfgre vernet pa forsvarlig mate. |
forskrift om organisering, ledelse og medvirkning er kravene ytterligere utdypet.

3.6.3. Arbeidstakers medvirkningsplikt

Arbeidsmiljgloven § 2-3 palegger arbeidstakere & medvirke ved utforming, giennomfgring
og oppfelging av virksomhetenes systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid.
Arbeidstakere skal delta i det organiserte verne- og miljgarbeidet i virksomheten og skal
aktivt medvirke ved gjennomfgringen av de tiltak som blir satt i verk for & skape et godt
og sikkert arbeidsmiljg. Arbeidstaker skal blant annet sgrge for at arbeidsgiver

eller verneombudet blir underrettet sa snart arbeidstaker blir kjent med at det
forekommer trakassering eller diskriminering pa arbeidsplassen.

3.6.4. Plikt til & velge verneombud

Det fglger av dagens § 6-1 at det i enhver virksomhet skal velges verneombud. Ved
virksomheter med mindre enn 5 arbeidstakere kan partene skriftlig avtale en annen
ordning, herunder at det ikke skal veere verneombud ved virksomheten.

Verneombudets oppgaver

Det fglger av § 6-2 fgrste ledd at verneombudet skal ivareta arbeidstakernes interesser i
saker som angar arbeidsmiljget. Det innebaerer at verneombudet, knyttet til

det psykososiale arbeidsmiljget, blant annet ma

e deltaiobservasjon og kartlegging av forhold som pavirker det psykososiale
arbeidsmiljpet negativt

e deltairisikovurderinger av psykososiale faktorer som for eksempel
stress, konflikter, trakassering med mer

e deltai utvikling og gjennomfgring av tiltak for a forbedre det
psykososiale arbeidsmiljget

e samarbeide og medvirke for a fremme et godt psykososialt arbeidsmiljg.

Verneombudets oppgaver omfatter ogsa ansvar for innleide og for selvstendige
oppdragstakere som utfgrer arbeid i naer tilknytning til virksomheten.

3.6.5. Plikt til 3 ha arbeidsmiljgutvalg

Det fglger av § 7-1 at alle virksomheter med minst 30 arbeidstakere har plikt til 3 opprette
et arbeidsmiljputvalg (AMU). Hvis en av partene krever det, skal ogsa virksomheter med
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mellom 10 og 30 ansatte ha AMU. Arbeidstilsynet kan ogsa bestemme at det skal vaere
arbeidsmiljgutvalg i en virksomhet.

Arbeidsmiljgutvalgets oppgaver

Arbeidsmiljputvalget skal arbeide for et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Dette
felger av § 7-2. Utvalget skal delta i planleggingen av verne- og arbeidsmiljgarbeidet i
virksomheten, og fglge ngye med pa utviklingen av arbeidsmiljget. Dette innebaerer blant
annet fglgende oppgaver:

e Behandle spgrsmal som angar bedriftshelsetjenesten og vernetjeneste.

e Behandle spgrsmal om opplaering og instruksjon pa omrader som har betydning for
arbeidsmiljpet.

e Behandle planer om nye lokaler, prosesser eller ombygginger som krever samtykke
fra Arbeidstilsynet.

e Behandle andre planer som kan fa vesentlig betydning for arbeidsmiljget, som nye
maskiner, rasjonaliseringstiltak, endringer i arbeidsprosesser og forebyggende
vernetiltak.

e Delta aktivt i virksomhetens helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid. Delta i
kartlegginger, utarbeidelser av handlingsplaner og gi rad til prioriteringer og tiltak.

e Vurdere helse- og velferdsaspekter ved arbeidstidsordninger.

e Gjennomga alle rapporter om ulykker, nestenulykker og sykdom som kan skyldes
arbeidsmiljpet. Ha fokus pa arsaken til hendelsen og se til at arbeidsgiveren gjgr
det som er ngdvendig for a hindre at det skjer igjen.

e Gjennomga alle rapporter om yrkeshygieniske undersgkelser og maleresultater.

e Behandle spgrsmal om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
funksjonsevne.

e Utarbeide en arsrapport om arbeidet.

3.6.6. Plikt til 3 ha bedriftshelsetjeneste

Alle arbeidsgivere har plikt til & knytte virksomheten sin til en godkjent
bedriftshelsetjeneste (BHT) dersom risikoforholdene tilsier det. Det fglger av lovens § 3-3.

Arbeidstilsynet kan derfor palegge enhver virksomhet a knytte til seg en godkjent BHT
dersom vi ser et seerlig behov for overvaking av arbeidsmiljget og arbeidshelsen til de
ansatte i virksomheten.

Noen bransjer har et mer risikofylt arbeidsmiljg enn andre, med stgrre risiko for
sykdommer, skader og psykiske belastninger. Alle virksomheter innenfor disse bransjene
er i en egen forskrift palagt a knytte til seg en godkjent bedriftshelsetjeneste, se forskrift
om organisering, ledelse og medvirkning kapittel 13.

Bedriftshelsetjenestens oppgaver

Bedriftshelsetjeneste er en fagkyndig radgivende tjeneste innen forebyggende HMS-
arbeid. Tjenesten skal bista arbeidsgiver og arbeidstakere med a fglge opp arbeidsmiljget i
virksomheten.
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Dette innebaerer blant annet a bistd med:

o kartlegging av arbeidsmiljget, foreta undersgkelser og vurdere risiko

o aforesla og gjennomfgre forebyggende tiltak som kan redusere risiko for
arbeidsrelaterte helseskader

e planlegging og gjennomfgring av fysiske og organisatoriske endringer, for
eksempel ved nybygg eller endring av arbeidslokaler

e utarbeidelse av internkontroll i helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet

e aovervake og fglge opp arbeidstakernes helse nar arbeidssituasjonen tilsier det,
begrunnet ut fra et arbeidshelseperspektiv eller nar virksomhetens risikovurdering
tilsier det

o aforesla og gjennomfgre tilrettelegging av arbeidet for den enkelte

e informasjon og opplaering om helse-, miljg- og sikkerhet

o oppfelging av henvendelser fra arbeidstaker, verneombud og arbeidsmiljgutvalg.

Pa naveerende tidspunkt pagar et utredningsarbeid om hvilke naeringer som har
risikoforhold som tilsier at de som skal knytte seg til en godkjent bedriftshelsetjeneste.
Listen over de nzeringsgrupper som plikter a knytte seg til BHT, i forskrift om organisering,
ledelse og medvirkning § 13-1 annet ledd, skal gjennomgas og oppdateres i Igpet av 2025.
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4. Myndighetsoppfglging relatert til
kvinnearbeidshelse

| dette kapittelet beskriver vi Arbeidstilsynets myndighetsoppfalging relatert til
kvinnearbeidshelse. Det vil si utadrettet aktivitet som har rettet seg mot kvinnedominerte
deler av arbeidslivet eller som har handlet om arbeidsmiljgtemaer som er spesielt relevant
for kvinner. Arbeidstilsynets risikobaserte, utadrettede aktiviteter har opp gjennom arene
hatt temainngang (for eksempel «forebygge vold og trusler») og/eller malgruppeinngang
(«revisjon i sykehus»). Tilsynsaktivitetene har ingen eksplisitt kjpnnsinngang, men
kjpnnsperspektivet kan ha vaert inkludert der det har veert aktuelt. Eksempler pa det er pa
arbeidsplasser der kvinner er en saerlig utsatt risikogruppe, eller i tilfeller der hvor det ma
tas seerlige hensyn til kvinnelige arbeidstakere, som for eksempel gravide. Enkelte
veiledningstiltak har imidlertid hatt en tydelig kjignnsinngang, som for eksempel veiledning
om risikovurdering og tiltak rettet mot arbeidstakere som er gravide, nylig har fgdt eller
ammer [38], og i tilfeller det er seerlig aktuelt som for eksempel veiledningstiltak pa
kvinnedagen.

For & oppsummere Arbeidstilsynets utadrettete aktiviteter, og vare funn og erfaringer
relatert til kvinnearbeidshelse gjennom mange ar, har vi benyttet oss av flere kilder. | dette
kapittelet presenterer vi statistikk fra gjennomfgrte tilsyn i kvinnedominerte naeringer og
med kvinnerelaterte tema. Vi presenterer ogsa statistikk fra vart register for arbeidsrelatert
sykdom (RAS). Videre oppsummerer vi konkrete relevante satsninger og kampanjer.

4.1. Statistikk fra tilsyn

| dette kapittelet presenterer vi statistikk (per 22.04.2024) fra tilsyn gjennomfgrt i perioden
2014-2023. Arbeidstilsynet har ikke komplette data fra tilsyn fgr 2014, og statistikk fra
gjennomfgrte tilsyn fgr 2014 blir derfor ikke presentert i denne rapporten.
Tilsynsobjektene er virksomheter i norsk landbasert arbeidsliv, og arbeidstakernes kjgnn
har ikke avgjort tema for tilsynet eller hvor Arbeidstilsynet har rettet innsatsen. Likevel kan
tilsynene veaere relevant for kvinnearbeidshelse. Hensikten med de pafglgende avsnittene
er a gi et bilde av tilsynsinnsatsen rettet mot kvinnedominerte naeringer og med temaer
som er szrlig relevant for kvinnearbeidshelse, sett opp imot Arbeidstilsynets totale
tilsynsinnsats i perioden.

4.1.1. Tilsyn totalt i perioden

Arbeidstilsynet gjennomfgrte totalt 136 920 tilsyn i perioden 2014-2023. | 69 prosent av
disse tilsynene ble det avdekt brudd pa regelverket, mens 63 prosent av tilsynene ble fulgt
opp med reaksjon. Av alle tilsynene, ble flest giennomfgrt i virksomheter i
naringsomradene Bygge- og anleggsvirksomhet (46 241 tilsyn), Varehandel og reparasjon
av motorvogner (15 335 tilsyn), Overnattings- og serveringsvirksomhet (13 661 tilsyn) og
Industri (13 056 tilsyn).
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4.1.2. Tema i tilsynene

Forhold knyttet til temaene systematisk arbeidsmiljgarbeid og organisatoriske
arbeidsbetingelser ble kontrollert som planlagte deler av tilsynet i henholdsvis 105 458 og
77 799 tilsyn i perioden. Disse to temaene er relevant i forbindelse med andre temaer
Arbeidstilsynet fgrer tilsyn med, og blir ofte kontrollert i samme tilsyn. Som planlagt del av
tilsynet, ble fysiske arbeidsbetingelser kontrollert i 48 176 tilsyn, kjemiske og biologiske
arbeidsbetingelser i 19 293 tilsyn, ergonomiske arbeidsbetingelser i 8 798 tilsyn og
psykososiale arbeidsbetingelser i 7 814 tilsyn. Av disse temaene er ergonomiske og
psykososiale arbeidsbetingelser seerlig relevant for kvinner. Fokus i tilsyn hvor ergonomiske
og psykososiale arbeidsbetingelser blir kontrollert er ofte virksomhetens forebygging av
arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og/eller arbeidsrelaterte psykiske plager — to
helseutfall som er saerlig relevant for kvinner (jf. avsnitt 1.3).

4.1.3. Tilsyn i kvinnedominerte naeringer

Arbeidstilsynet gjennomfgrte 22 948 tilsyn i kvinnedominerte naeringer i perioden 2014-
2023. Avgrensningen av kvinnedominerte naeringer i denne rapporten, blir beskrevet i
avsnitt 0. Tilsynene i kvinnedominerte neeringer utgjorde dermed 16,8 prosent av alle tilsyn
Arbeidstilsynet gjennomfgrte i denne perioden (136 920). Antall gjennomfgrte tilsyn er
imidlertid ikke direkte overfgrbart til Arbeidstilsynets ressursbruk i en gitt naering.
Ressursbruk pa tilsyn avhenger av mange faktorer, som blant annet hensikten med tilsynet,
tilsynsform og tilsynsmetodikk, og reaksjonsbruk. Et tilsyn i helse og sosialsektoren der vi
kontrollerer forhold knyttet til forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og
psykiske plager vil typisk veere mye mer ressurskrevende enn et tilsyn i bygg og anlegg der
vi kontrollerer HMS-kort.

Tabell 4 viser antall tilsyn totalt samt antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel tilsyn
med reaksjon i kvinnedominerte naeringer fordelt pa hvert ar i perioden. Antall tilsyn per ar
i kvinnedominerte naeringer varierte fra 1 384 (pandemiaret 2020) til 3 578 (2015). |
perioden ble det avdekt brudd pa regelverket i 74 prosent av tilsynene, og 66 prosent ble
fulgt opp med reaksjon. Det ble altsa avdekt brudd og gitt reaksjon i en stgrre andel av
tilsynene i kvinnedominerte naeringer, sammenlignet med alle tilsyn totalt (jf. avsnittet
«Tilsyn totalt i perioden»). Tallene viser ingen tydelige trender i tidsperioden nar det
gjelder andel tilsyn i kvinnedominerte nzeringer av tilsyn totalt. Pa det minste ble 11
prosent av tilsynene gjennomfgrt i kvinnedominerte naeringer (i 2019), og pa det meste 20
prosent (i 2021). Tabell 5 gir en oversikt over antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel
tilsyn med reaksjon i de ulike kvinnedominerte naeringene. En virksomhet kan veere
registrert med opptil tre naeringskoder, og totalt antall tilsyn er derfor stgrre enn summen
av radene i tabellen.
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Tabell 4 Totalt antall tilsyn samt antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel tilsyn med reaksjon i
kvinnedominerte nzeringer fordelt pa ar i perioden 2014-2023.

. . Andel tilsyn med Andel tilsyn med
Antall tilsyn i i ..
) k X brudd i reaksjon i
Totalt antall tilsyn kvinnedominerte ) ) . .
i kvinnedominerte kvinnedominerte
naeringer ) .
naringer naringer
2014 17408 3229 73 % 61 %
2015 17923 3578 80 % 68 %
2016 15377 2948 78 % 65 %
2017 13889 2398 74 % 66 %
2018 13389 1885 71% 65 %
2019 12457 1387 75 % 72 %
2020 9861 1384 72 % 69 %
2021 11616 2328 49 % 44 %
2022 12123 1489 81% 77 %
2023 12877 2322 83% 77 %
Totalt 136920 22948 74 % 66 %

Tabell 5 Antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel tilsyn med reaksjon fordelt pa kvinnedominerte nzeringer i
perioden 2014-2023. En virksomhet kan vaere registrert i flere naeringer.

Andel tilsyn Andel tilsyn

Nzering Antall tilsyn

med brudd med reaksjon
47 Detaljhandel, unntatt med motorvogner 6986 71% 61 %
81.210 Rengjgring av bygninger 4188 79 % 68 %
55 Overnattingsvirksomhet 2335 73 % 67 %
88 Sosiale omsorgstjenester uten botilbud 2141 75 % 70 %
87 Pleie- og omsorgstjenester i institusjon 2060 75 % 71 %
96 Annen personlig tjenesteyting 1856 70 % 60 %
86 Helsetjenester 1526 76 % 71%
85 Undervisning 1286 75 % 71%
79 Reisebyra- og reisearranggrvirksomhet og tilknyttede
, MR & By 200 69 % 63 %

tjenester
81.220 Utvendig rengjgring av bygninger og industriell

2 Utvendig rengjoring av bygninger og industri 176 63% 52%
rengjgring
91 Drift av biblioteker, arkiver,

ri .av iblioteker, arkiver, museer og annen 101 65 % 61%
kulturvirksomhet
75 Veterinartjenester 67 84 % 82%
14 Produksjon av klzer 46 70 % 67 %
97 Lgnnet arbeid i private husholdninger 30 73 % 47 %
Totalt 22948 74 % 66 %
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4.1.4. Tema i tilsyn i kvinnedominerte nzeringer

| tilsyn med virksomheter i kvinnedominerte nzaeringer, har Arbeidstilsynet kontrollert
forhold knyttet til ulike temaer. Tabell 6 viser antall tilsyn hvor hvert tema ble kontrollert
som en planlagt del av tilsynet i perioden, og i hvor stor andel av disse tilsynene det ble
avdekt brudd og gitt reaksjon. Av de aktuelle temaene, kontrollerte Arbeidstilsynet
systematisk arbeidsmiljparbeid i flest tilsyn, etterfulgt av organisatoriske arbeidsbetingelser
og psykososiale arbeidsbetingelser. Stgrst andel brudd pa regelverket ble avdekt nar det
gjaldt systematisk arbeidsmiljgarbeid (brudd i 67 prosent av tilsynene), psykososiale
arbeidsbetingelser (brudd i 63 prosent av tilsynene) og ergonomiske arbeidsbetingelser
(brudd i 56 prosent av tilsynene).

Merk at temaene ogsa kan ha blitt kontrollert i andre tilsyn, uten at kontrollpunktene
inngikk i de planlagte sjekklistene (for eksempel dersom inspektgren har inkludert
kontrollpunkter som fglge av observasjoner underveis i tilsynet). Disse tilsynene vises ikke i
denne statistikken.

Tabell 6 Antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel tilsyn med reaksjon i kvinnedominerte nzeringer i perioden
2014-2023, fordelt pa kontrollerte temaer (i tilfellene hvor kontrollpunkter relatert til temaet har vaert en planlagt
del av tilsynet). Ett tilsyn kan dekke flere tema.

Andel tilsyn Andel tilsyn

Kontrollert tema Antall tilsyn

med brudd med reaksjon
Systematisk arbeidsmiljgarbeid 17459 67 % 54 %
Organisatoriske arbeidsbetingelser 14257 38% 30%
Psykososiale arbeidsbetingelser 4218 63 % 50 %
Kjemiske og biologiske arbeidsbetingelser 3028 40 % 32%
Fysiske arbeidsbetingelser 2631 40 % 23 %
Ergonomiske arbeidsbetingelser 2024 56 % 36 %
Totalt 20903 72 % 62 %

Under hvert tema er det flere konkrete undertemaer. | Tabell 7 vises tall pa antall tilsyn,
andel tilsyn med brudd og andel tilsyn med reaksjon i kvinnedominerte nzeringer i
perioden, for undertemaene trakassering og vold og trusler. Disse sorterer under
psykososiale arbeidsbetingelser, og er saerlig relevante for kvinner (jf. avsnitt 1.3 om
kvinners arbeidsmiljg og arbeidshelse).

Tabell 7 Antall tilsyn, andel tilsyn med brudd og andel tilsyn med reaksjon i kvinnedominerte naeringer i perioden
2014-2023, fordelt pa utvalgte undertema (i tilfellene hvor kontrollpunkter relatert til temaet har veert en planlagt
del av tilsynet). Ett tilsyn kan dekke flere undertema.

Andel tilsyn Andel tilsyn

Kontrollert undertema Antall tilsyn

med brudd med reaksjon
Trakassering 398 34 % 20%
Vold og trusler 2790 60 % 53%
Totalt 2960 60 % 52 %

Under temaet Trakassering er det et kontrollpunkt som handler spesifikt om seksuell
trakassering, og om hvorvidt virksomheten har rutiner for hvordan dette skal forebygges,
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meldes, handteres og felges opp. Dette kontrollpunktet har blitt benyttet som en planlagt
del av tilsynet i 138 tilfeller, hvorav det i 48 prosent har blitt avdekt brudd, og fulgt opp
med reaksjon i 33 prosent. 109 av disse tilsynene ble gjort innenfor naeringsomradet
Overnattings- og serveringsvirksomhet.

Merk at det er flere arbeidsmiljgfaktorer som er seerlig relevant for kvinner, men som det
ikke er egne konkrete kontrollpunkter for per i dag. For eksempel er emosjonelle krav én av
flere relevante faktorer a ta hgyde for i kontroll av virksomhetens kartlegging,
risikovurdering, plan og tiltak for a forebygge arbeidsrelaterte psykiske plager. Dette
kontrollpunktet sorterer under temaet psykososiale arbeidsbetingelser, men tallene gir ikke
grunnlag for a si noe om hvor stor andel av bruddene som skyldes emosjonelle krav
spesifikt.

4.2. Statistikk fra Register for arbeidsrelatert sykdom (RAS)

Enhver lege som gjennom sitt arbeid far kunnskap om at arbeidstaker lider av en
yrkessykdom som er likestilt med yrkesskade etter folketrygdloven § 13-4, eller annen
sykdom som legen antar skyldes arbeidstakers arbeidssituasjon, har plikt til 8 melde dette
skriftlig til Arbeidstilsynet. Alle meldingene Arbeidstilsynet mottar lagres i et register for
arbeidsrelatert sykdom (RAS). Det er en betydelig underrapportering av arbeidsrelatert
sykdom til Arbeidstilsynet. Statistikken som fglger forteller derfor kun hva som er meldt til
Arbeidstilsynet, men kan ikke si oss noe om hva som faktisk er omfanget av arbeidsrelatert
sykdom i befolkningen, eller hvordan sykdommen faktisk fordeler seg pa ulike grupper,
arsaker eller diagnoser.

4.2.1. Meldinger om arbeidsrelatert sykdom totalt

| perioden 2005-2023 mottok Arbeidstilsynet totalt 45218 meldinger om arbeidsrelatert
sykdom, hvorav 18 prosent var om kvinner og 81 prosent om menn (i 357 av meldingene
var kjgnnet ukjent). | en stor andel av meldingene arbeidet arbeidstakerne i
mannsdominerte naringer og yrker. For eksempel arbeidet 31 prosent i naeringen industri,
og 20 prosent i bygge- og anleggsvirksomhet. 41 prosent av meldingene gjaldt
yrkesgruppen handverkere.

De meldte sykdommene ble oftest knyttet til eksponeringer i kategoriene fysiske
arbeidsmiljgforhold (62 prosent) og industrielle faktorer, material og produkter (19
prosent). Sykdommer i gre og grebensknute sto for over halvparten (56 prosent) av de
meldte sykdomstilfellene, etterfulgt av sykdommer i andedrettssystemet (11 prosent) og
sykdommer i muskel-skjelettsystemet og bindevev (7 prosent).

4.2.2. Meldinger om arbeidsrelatert sykdom hos kvinner

| perioden 2005-2023 mottok Arbeidstilsynet 8125 meldinger om arbeidsrelatert sykdom
hos kvinner. Det ble hyppigst meldt om arbeidsrelatert sykdom hos kvinner innen

nzeringen helse- og sosialtjenester (25 prosent), etterfulgt av industri (16 prosent), offentlig
administrasjon og forsvar, trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning (12 prosent) og
undervisning (8 prosent). Til sammen arbeidet over halvparten av kvinnene det ble meldt
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om innen yrkesgruppene akademiske yrker (29 prosent) og salgs- og serviceyrker (24
prosent).

Nar det gjaldt meldinger om arbeidsrelatert sykdom blant kvinner, ble eksponeringer innen
kategorien psykososiale faktorer oppgitt som arsak i 28 prosent av tilfellene. Videre fulgte
eksponeringer innen kategoriene fysiske forhold (25 prosent) og industrielle faktorer,
material og produkter (25 prosent) som de hyppigst meldte arsakene. Selv om kvinner
utgjgr en mye lavere andel av meldingene enn menn, ble sykdom grunnet psykososiale
faktorer meldt hyppigere blant kvinner enn blant menn.

Blant kvinner var de hyppigst meldte diagnosene innen kategoriene sykdommer i gre og
grebensknute (17 prosent), symptomer, tegn, unormale kliniske funn og laboratoriefunn
ikke klassifisert annet sted (16 prosent), sykdommer i hud og underhud (16 prosent) og
sykdommer i andedrettssystemet (15 prosent). Diagnoser innen kategoriene psykiske
lidelser og atferdsforstyrrelser og sykdommer i muskel-skjelettsystemet og bindevev
(relevant for kvinner jf. avsnitt 1.3) sto for henholdsvis 12 prosent og 11 prosent av
tilfellene.

Selv om antallet meldinger om kvinner generelt var mye lavere enn om menn, var det noen
diagnosekategorier som ble hyppigere meldt om blant kvinner enn menn. Blant totalt 1521
meldinger om psykiske lidelser og atferdsforstyrrelser, var 62 prosent om kvinner. Det ble
ogsa meldt hyppigere om kvinner enn om menn nar det gjaldt for eksempel «faktorer som
har betydning for helsetilstand og kontakt med helsetjenesten» og «visse
infeksjonssykdommer og parasittsykdommer».

4.3, Utadrettete aktiviteter relatert til kvinnearbeidshelse

| de forrige avsnittene presenterte vi statistikk fra tilsyn og meldinger om arbeidsrelatert
sykdom. Nedenfor fglger mer utfyllende beskrivelser av utadrettete aktiviteter
giennomfgrt i kvinnedominerte deler av arbeidslivet og med tema relatert til
kvinnearbeidshelse, herunder bade tilsyn og veiledningsaktiviteter. Aktivitetene har ofte
veert giennomf@rt som satsninger, prosjekter, kampanjer eller liknende — malrettet og
spisset med hensyn til tema og malgruppe. Aktivitetene beskrives kort med utgangspunkt i
oppsummeringsrapporter som er laget underveis eller i etterkant av satsningene. | de
fleste tilfellene er omtalen av aktivitetene i sin helhet hentet direkte fra disse rapportene. |
denne forbindelse presenterer vi ogsa tilsynstall der det finnes, og dersom tilsynene ble
giennomfgrt i perioden 2014-2023 inngar disse tallene ogsa i statistikken omtalt i avsnitt
4.1. Beskrivelser av satsninger og kampanjer strekker seg imidlertid lenger tilbake i tid enn
2014. Vi har fremskaffet oppsummeringsrapporter tilbake til starten pa 2000-tallet. Det har
imidlertid vaert krevende a fremskaffe informasjon om aktiviteter tidligere enn ar 2000 av
flere arsaker. Ikke-digital dokumentasjon krever omfattende manuell giennomgang.
Arbeidstilsynets organisering og arbeidsmate var den gang mer fragmentert, og
fagsystemene tillot begrensede muligheter for sammenstilling av data. Vi tar derfor
forbehold om at Arbeidstilsynet kan ha gjennomfgrt relevante satsninger og kampanjer
som ikke omtales her fordi vi ikke har klart & spore tilbake til dem.
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4.3.1. Konferanse om kvinner og arbeidsmiljg

| 2003 arrangerte Arbeidstilsynet konferansen «Kvinner og arbeidsmiljp — om kjgnn og
likestilling i et arbeidsmiljgperspektiv. Hva er Arbeidstilsynets rolle» [39]. Malet med
konferansen var a diskutere kjgnnsrelaterte arbeidsmiljgproblemer og hvordan
Arbeidstilsynet kunne bidra til & redusere slike problemer. Mye tyder pa at denne
konferansen for alvor satte kvinnearbeidshelse pa det norske arbeidstilsynets agenda.
Rapporten fra konferansen omtaler at Arbetsmiljoverket i Sverige hadde veaert opptatt av
kvinnearbeidshelse en god stund allerede. | 1990 utviklet svenskene et handlingsprogram
for arbeidsmiljginnsats i kvinnedominerte bransjer, og i 1998 kom det en strategi med mal
om a skape et arbeidsmiljg der kvinner og menn har like muligheter for gode
arbeidsforhold. Konferansen ble arrangert for a rette oppmerksomheten mot kvinners
arbeidsmiljg ogsa her i Norge, og belyse Arbeidstilsynets rolle som tilsynsmyndighet med
hensyn til 3 bidra til bedre arbeidsmiljg for kvinner. Pa konferansen presenterte
Arbeidstilsynet en oversikt over kampanjer og aksjoner som vi pa det tidspunktet hadde
gjennomfgrt og planer om a gjennomfgre relatert til kvinnearbeidshelse, i fglgende deler
av arbeidslivet: undervisningssektoren, renholdsbransjen, hotell- og restaurantbransjen,
hjemmetjenesten og i sykehus (omtales ytterligere nedenfor). Disse delene av arbeidslivet
representerer i seerlig stor grad yrker der majoriteten er kvinner, og det er her vi finner
arbeidsmiljgproblemer som kvinner i sarlig grad er utsatt for. Daveerende assisterende
direktgr i Arbeidstilsynet, Nils Petter Wedege, oppsummerte sitt innlegg pa konferansen
med fglgende kommentar: «Pa denne mate mener og tror vi at Arbeidstilsynet, uten at det
eksplisitt kommer til uttrykk i var strategiske plan, ogsa ivaretar kvinners vilkar i
arbeidslivet».

Arbeidstilsynet, med arbeidsmedisiner Ebba Wergeland i spissen, var imidlertid opptatt av
kvinner og arbeidsliv ogsa i tiden fgr konferansen ble avholdt. Hun har skrevet en rekke
artikler og bgker om tematikken, og i 1999 leverte hun doktorgradsavhandlingen som
omhandlet arbeidsmiljg og graviditet. | 2012 ble hun anerkjent for arbeidet sitt ved a fa
tildelt Karl Evang-prisen for sin lange innsats for norsk arbeidsmedisin og arbeidsmiljg, for
kvinner rettigheter og for internasjonal solidaritet [40].

4.3.2. Organisatoriske forhold i arbeidslivet: OFIA-prosjektet

Arbeidstilsynet hadde fra 2003 en toarig satsning saerlig rettet mot ergonomisk,
organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg giennom OFIA-prosjektet. Bakgrunnen var en
strategisk plan for Arbeidstilsynet i perioden 2002-2006. Strategien innebar at etaten i
stgrre grad matte prioritere forebyggende arbeid rettet mot ergonomiske, psykososiale og
organisatoriske forhold i arbeidsmiljget. Arbeidstilsynet hadde imidlertid gkt
tilsynsaktiviteten innen denne tematikken ogsa i arene fgr denne perioden. Den strategiske
planen konsentrerte seg om etatens innsats for a bidra til et mer inkluderende arbeidsliv.
Utgangspunkt for prosjektet var a gke kunnskap om disse arbeidsmiljgutfordringene, og a
utvikle tilsynsmetoder som ville vaere best mulig egnet til a fgre tilsyn med disse som tema.
Dette var altsa ikke et tilsynsprosjekt som sadan, men et faglig utviklingsarbeid som skulle
bidra til gkt kunnskap om hvilke faktorer som er viktige innen organisatorisk og
psykososiale arbeidsmiljg og hvilke arbeidsmater som er best egnet til 4 jobbe med dem
fremover [41]. Prosjektet vektla bruk av fokusgrupper som metodisk fremgangsmate i
tilsyn om psykososialt og organisatorisk arbeidsmiljg, sakalt fokusinspeksjon, fordi det er en
hensiktsmessig metode nar menneskelige handlinger og sosialt samspill er i fokus. Den
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informasjon som behgves for @ kunne si noe om risikoen i det psykososiale og
organisatoriske arbeidsmiljget er kompleks, og det er derfor hensiktsmessig a snakke med
mange ansatte for a kunne tegne et mest mulig klart bilde. Det ble anbefalt a gjennomfgre
separate fokusgrupper (samtaler eller intervju) med henholdsvis arbeidstakere og
arbeidsgiver/ledere. Dette for a synliggjgre hvordan arbeidstaker- og
arbeidsgiverperspektivene kunne bidra med ulike virkelighetsoppfatninger av forhold i en
virksomhet. Stasted eller rolle i virksomheten kan ha betydning for opplevelser og
beskrivelser av arbeidsmiljget. Dette prinsippet etterleves ogsa i enkelte tilsyn i
Arbeidstilsynet i dag.

4.3.3. Rett hjem-kampanjen

Arbeidstilsynets vurdering av arbeidsmiljgsituasjonen i ulike bransjer i ar 2000 viste at
hjemmetjenesten var szerlig risikoutsatt, og at psykososiale og ergonomiske forhold
fremsto som spesielle utfordringer. Arbeidstilsynet valgte derfor i 2002 a sette i gang en
landsdekkende satsing med sgkelys pa arbeidsmiljget i hjemmetjenesten. Kampanjen fikk
navnet Rett Hjem og strakk seg over fem ar. Hovedmalet var at kampanjen skulle fgre til
reduksjon i de belastninger som bidrar mest til arbeidsrelaterte skader og sykdommer i
hjemmetjenesten. Kampanjen omhandlet psykososiale og ergonomiske
arbeidsmiljpfaktorer som uheldig tidspress, tunge Igft, uheldige arbeidsstillinger og vold og
trusler. Det ble til sammen gjennomfgrt 2315 tilsyn i hjemmetjenester i alle landets 434
kommuner i tre runder; 2002/2003, 2003/2004 og i 2007. Alle tilsynsrundene avdekket
store arbeidsmiljgutfordringer knyttet til temaene tidspress, tunge Igft, uheldige
arbeidsstillinger og vold og trusler i hjemmetjenesten. | tillegg til tilsyn ble det igangsatt et
stort informasjons- og veiledningsarbeid i form av mgter med malgruppene og partene i
arbeidslivet, distribusjon av en rekke veiledningsmateriell og oppslag i ulike medier og
fagblader [42].

4.3.4. Jobbing uten mobbing

Kampanjen Jobbing uten mobbing (JUM) ble gjennomfgrt i perioden 2005-2007. Dette var
en informasjons- og veiledningskampanje der formalet var a gke kunnskap og sette bade
arbeidsgivere og arbeidstakere i stand til & forebygge og handtere mobbing og trakassering
pa jobb. Et viktig formal var ogsa a tydeliggjgre at forebygging og handtering av mobbing er
en viktig del av det systematiske HMS-arbeidet i enhver virksomhet. Prosjektet ble initiert
av partene i arbeidslivet, og fikk mye oppmerksomhet. Davaerende statsminister Bondevik
gjorde det landskjent da han oppfordret til nulltoleranse for mobbing pa arbeidsplassen i
sin nyttarstale i 2004. | samarbeid med forskere og partene i arbeidslivet ble det utviklet
veiledningsmateriell og verktgy som ble samlet pa en felles nettside [43]. | samme periode
kom forbudet mot trakassering inn i Arbeidsmiljgloven. | 2007 ble det avholdt en nasjonal
konferanse om mobbing i regi av prosjektet.

4.3.5. God vakt! Arbeidsmiljg i sykehus

God vakt! var en landsdekkende tilsynskampanje der Arbeidstilsynet gjennomfgrte til
sammen 875 tilsyn og meter i 22 offentlige helseforetak og fem private sykehus i 2005 og i
2008. Kampanjen skulle fgre til reduksjon i belastninger som bidrar til arbeidsrelaterte
skader og sykdommer i helseforetakene, og hadde som mal at helseforetakene skulle ha
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fungerende HMS-systemer, og skulle organisere arbeidet slik at ansatte ikke ble utsatt for
helseskadelige psykiske eller fysiske belastninger i arbeidet. Relevante temaer som ble
vektlagt var organisering av arbeidet, omstilling, psykiske og sosiale belastninger,
ergonomiske belastninger, og kjemisk og biologisk helsefare. Det ble avdekket brudd pa
arbeidsmiljgregelverket og gitt reaksjon i form av palegg til samtlige helseforetak/private
sykehus. | tillegg til tilsyn ble det gijennomfgrt informasjons- og veivisningstiltak i form av
en veiledningsbrosjyre, publisering av paleggsdokumentene, utgivelse av en
informasjonsavis i 40.000 eksemplarer og pressemeldinger i nasjonal og lokal presse [44].
Godt vakt! ble avsluttet som prosjekt i 2011. Da ble det avholdt en samling med de
regionale helseforetakene for a synliggjgre status og koordinere oppfglgingen av palegg
knyttet til ubalanse mellom oppgaver og ressurser.

4.3.6. Prosjektet 3-2-1 Sammen for et godt arbeidsmiljg

Prosjektet «3-2-1 Sammen for et godt arbeidsmiljg» ble initiert i Stortingsmelding nr. 9
(2006—2007) som «Bransjeprosjektet» [45], og kom som et konkret oppdrag fra Arbeids- og
inkluderingsdepartementet med bakgrunn i |IA-avtalen 2006-2009. Arbeids og
velferdsetaten (NAV) og arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene deltok ogsa i
prosjektet. Malene i prosjektet var a forbedre arbeidsmiljget, redusere sykefravaer og gke
den reelle pensjoneringsalderen i to utvalgte bransjer med store utstgtingsproblemer,
sykehjem og kjgttindustrien. Prosjektets navn refererer til tre parter i arbeidslivet, to
bransjer og ett felles mal. Det ble rekruttert 21 sykehjem, bade private og offentlige, og 10
kjgttbedrifter. For begge malgrupper var muskel- og skjelettlidelser fulgt av psykiske
lidelser de stgrste diagnosegruppene for sykefravaer og ufgrepensjonering. Ved oppstart av
prosjektet ble det gjennomfgrt samlinger der systematisk HMS- og IA-arbeid ble presentert
og samarbeid etabler. Deretter ble det avholdt regionale, bransjevise samlinger i flere
runder, der hensikten var kunnskaps- og erfaringsdeling pa tvers av virksomhetene. Det ble
avsatt penger til giennomfgring av arbeidsmiljgtiltak pa virksomhetsniva, og pengene gikk
blant annet til personalsamlinger, lederopplaering, kurs i kommunikasjon og konfliktlgsning,
og opplaering i refleksjonsverktgy [46].

4.3.7. Med skolen som arbeidsplass

«Med skolen som arbeidsplass» var Arbeidstilsynets nasjonale tilsynssatsing rettet mot
private og offentlige skoler i 2009-2010. Satsningen var en del av Arbeidstilsynets innsats
for et inkluderende arbeidsliv (1A). Hensikten var at skolene og skoleeier skulle bli bedre i
stand til 3 forebygge sykefraveer og utstgtning ved a jobbe systematisk med HMS for 3 sikre
et godt og inkluderende arbeidsmiljg for alle ansatte i skolen. Psykososiale og
inneklimarelaterte risikofaktorer i sektoren var seaerlig vektlagt i tilsynene. Mer konkret
handlet det blant annet om kartlegging, risikovurdering og oppfglging av psykososiale
arbeidsmiljputfordringer med seerlig fokus pa konflikter, vold og trusler, omstillinger og
sikring av et fullt forsvarlig inneklima. Arbeidstilsynet gjennomfgrte 831 tilsyn i grunnskoler
og videregaende skoler. | 76 prosent av tilsynene ble det avdekt brudd pa
arbeidsmiljglovens krav som resulterte reaksjoner i form av palegg [47].

35



4.3.8. Arbeid for helse

Arbeid for helse var en nasjonal satsning i perioden 2010-2012 innenfor Arbeidstilsynets
prioriterte omrade «Forebygging av uheldige psykiske belastninger», jfr. Arbeidstilsynets
strategiske plan for perioden 2008-2011. Tildelingsbrevet til Arbeidstilsynet for 2010 [48]
uttrykte klare forventinger til at Arbeidstilsynet skulle igangsette et nasjonalt prosjekt
rettet mot forebygging av psykiske belastninger, og at det faglige utviklingsarbeidet mht.
tilsynsmetoder som Arbeidstilsynet hadde jobbet med frem til da, skulle brukes i prosjektet
med sikte pa 3 konkretisere og synliggjgre hvilke krav som stilles til virksomheter nar det
gjelder psykososiale og organisatoriske arbeidsbetingelser og sammenhengen mellom
disse. Hovedmalet til satsningen Arbeid for helse var altsa a sette virksomhetene bedre i
stand til a forebygge psykiske belastninger som kan oppsta pa grunn av uheldige
psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljgforhold. Aktuelle temaer var blant annet vold
og trusler, konflikter, trakassering, omstilling, varsling, uheldig stressbelastning, sosial
stptte, autonomi, opplzaering og medvirkning. Alle temaene ble knyttet til systematisk
helse-, miljg-, og sikkerhetsarbeid, herunder kartlegging, risikovurdering, plan og
avvikssystem. 1360 tilsyn ble gjennomfgrt i hele landet i bransjer med seerlig risiko for
muskel- og skjelettplager og psykiske belastninger. Dette inkluderte blant annet
barnevernsinstitusjoner, kommunalt barnevern, asylmottak og mediebedrifter. Det ble
avdekket brudd pa arbeidsmiljglovens krav i totalt 61 prosent av tilsynene. | tillegg til tilsyn,
ble det i satsningen gjennomfgrt omfattende informasjons- og veiledningsarbeid [49].

4.3.9. P4 lag

«Pa lag» ble etablert som et tilsyns- og veiledningsprosjekt i arene 2011 og 2012.
Prosjektet ble etablert i trad med davaerende IA-avtales overordnede malsetting; a
forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnaervaer og bedre arbeidsmiljget samt hindre
utstgting og frafall fra arbeidslivet. A styrke tilrettelegging og oppfelging var et av
Arbeidstilsynets satsingsomrader for perioden 2008-2012, og prosjektet var forankret i
datidens Arbeidsdepartements tildelingsbrev til Arbeidstilsynet for 2011. | prosjektet Pa lag
var tilsyn med helse, miljg og sikkerhet fgrst og fremst knyttet sammen med
organisatoriske og psykososiale arbeidsbetingelser. Prosjektet prioriterte bransjer og
virksomheter med saerlige utfordringer med hensyn til tilrettelegging, sykefraveer og
utstgting fra arbeidslivet [50]. Det inkluderte flere kvinnedominerte naringer og bransjer,
blant annet store deler av helse- og sosial (sykehjem, aldershjem og hjemmetjeneste,
tannhelse), undervisning, varehandel, kultursektoren (blant annet kommunale bibliotek),
forretningsmessig tjenesteyting (renholdsvirksomheter) og annen tjenesteyting (frisgrer).
Totalt ble det gjennomfg@rt 3758 tilsyn, og i 69 prosent av tilsynene ble det gitt én eller flere
reaksjoner.

4.3.10. Tannhelsetjenesten ma ogsa tette HMS-hull

| forbindelse med tilsyns- og veiledningsprosjektet Pa lag ble det i 2014 utarbeidet et
informasjonshefte med oppsummering av Arbeidstilsynets forebyggende innsats i
tannhelsetjenesten og veiledning pa bakgrunn av denne. | perioden 2005-2011
gjennomfgrte Arbeidstilsynet 89 tilsynsbesgk i tannhelsetjenesten. 1 2011 og 2012 gikk vi
naermere inn pa arbeidsmiljgutfordringene i tannhelsesektoren, og gjennomfgrte nye 199
tilsyn. Sentrale tema i tilsynene var systematisk forebyggende HMS-arbeid, trygge
arbeidsplasser, tilrettelegging og oppfalging av sykefraveer, arbeidsavtaler, ledelse, lederes
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HMS-kompetanse og medvirkning. Vi avdekket flere brudd pa arbeidsmiljglovens krav til
systematisk HMS-arbeid i syv av ti kontrollerte tannhelsetjenester [51].

4.3.11. Fere var — forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og
skjelettplager

Arbeidstilsynets «Fgre var!»-prosjekt fra 2010-2012 hadde som mal 3 bidra til at flere
virksomheter arbeidet systematisk med a forebygge muskel- og skjelettplager. Om lag 4200
tilsyn ble gjennomfgrt i en rekke bransjer, blant annet kvinnedominerte bransjer som
barnehager, overnattingsvirksomheter og kontorarbeidsplasser. Tilsynene kontrollerte
forhold knyttet til organisatorisk, psykososialt og ergonomisk arbeidsmiljg. 60 prosent av
de kontrollerte virksomhetene hadde brudd pa arbeidsmiljglovens krav til kartlegging og
risikovurdering av forhold i arbeidsmiljget med vekt pa forebygging av muskel- og
skjelettplager. 60 prosent av virksomhetene prosent av virksomhetene hadde ikke
gjennomfgrt lovpalagt opplaering om forebygging av muskel- og skjelettplager. Flest tilsyn
ble giennomfgrt i barnehagene, og her ble det registrert en eller flere reaksjoner i 83
prosent av tilsynene. Oppfglgingstilsyn ble gjennomfgrt i 2012 [52].

4.3.12. Frisprkampanjen

| perioden 2002 til 2011 ble det gjennomfgrt 2400 tilsyn i frisgrsalonger. Flest tilsyn er
gjiennomfgrt med fokus pa temaet kjemisk arbeidsmiljg, men ogsa pa ergonomi og
inneklima. To nasjonale kampanjer rettet mot frisgrers arbeidsmiljg ble giennomfert i
denne tidsperioden, henholdsvis «Frisgrkampanjen» i 2004-2005 og «Bedre kjemi» fra
2008-2011. Forhold knyttet til stoffkartotek, bruk av personlig verneutstyr og ventilasjon
ble kontrollert, i tillegg til bruk av godkjent bedriftshelsetjeneste. | en av tilsynsrundene
fikk 90 prosent av de kontrollerte virksomhetene ett eller flere palegg. Det ble ogsa utviklet
veiledningsmateriell i kampanjeperioden.

4.3.13. Satsning i renholdsbransjen

Renholdsbransjen var i perioden 2013-2017 en av Arbeidstilsynets store nasjonale
satsinger. Satsningens overordnete mal var a redusere sosial dumping ved at alle
arbeidstakere i naeringen skulle fa lovlige lgnns- og arbeidsbetingelser, redusere
arbeidsrelaterte belastninger som fgrer til helseplager, og a legge til rette for mer
inkluderende arbeidsplasser og reduksjon i sykefravaer i naeringen. Totalt ble det
giennomfgrt 4900 tilsyn i perioden, med bade renholdsvirksomheter og virksomheter som
kjgper renholdstjenester. Det ble avdekket brudd og gitt én eller flere reaksjoner i 75
prosent av tilsynene med godkjente renholdsvirksomheter. Det ble avdekket brudd pa
regelverket i 63 prosent av tilsynene med ikke godkjente renholdsvirksomheter. Det er
forbudt a kjgpe renholdstjenester fra ikke godkjente virksomheter, men tilsyn med
virksomheter som kjgpte renholdstjenester i perioden viste at om lag 90 prosent av de
kontrollerte virksomhetene ikke hadde sjekket ut sitt renholdsfirma mot renholdsregisteret
pa forhand. De fleste virksomhetene hadde likevel kj@pt tjenester av godkjente
renholdsvirksomheter. | tillegg til tilsyn, ble det gjennomfgrt en rekke veilednings- og
kommunikasjonsaktiviteter [53].
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Ettersom renholdsbransjen er en utsatt bransje med tanke pa bade helseskadelige
eksponeringer i arbeidsmiljget og userigsitet, er det i tillegg til tilsyn og veiledning iverksatt
en rekke tiltak for & bedre arbeidsmiljgtilstanden i bransjen. Disse beskrives i punktene
under.

4.3.13.1. Godkjenningsordning og krav til HMS-kort
Forskrift om godkjenning av renholdsvirksomheter m.m. tradte i kraft i 2012 [54]. Alle
virksomheter som helt eller delvis tilbyr renholdstjenester, skal veere godkjent av
Arbeidstilsynet. Virksomheter som leier ut personer som utfgrer renholdstjenester skal
ogsa sgke Arbeidstilsynet om godkjenning. Unntaket er virksomheter med renholdere som
kun utfgrer renholdstjenester innad i egen virksomhet. Det er ulovlig a selge
renholdstjenester uten offentlig godkjenning. Det er ogsa forbudt a kjgpe
renholdstjenester fra renholdsvirksomhet som ikke er godkjent. Vilkar for godkjenning er at
virksomheten er tilknyttet godkjent bedriftshelsetjeneste, at den oppfyller kravene
til vernetjenesten, har skriftlige arbeidsavtaler for alle grupper av ansatte i trad med
arbeidsmiljplovens krav, oppfyller kravene i forskrift om allmenngjgring av tariffavtale for
renholdsvirksomheter, og har en ordning som sikrer arbeidstakerne gkonomisk
kompensasjon i tilfelle yrkesskade [55].

Alle arbeidstakere i godkjente renholdsvirksomheter skal baere HMS-kort pa jobben.

4.3.13.2. Allmenngjgring av lgnn
Det fgrste vedtaket om allmenngjgring i renholdsbransjen ble fattet i 2011 [56].
Allmenngjgring innebzerer at tariffnemnda bestemmer at en landsomfattende tariffavtale
gjelder for alle arbeidstakere i en bransje. Minstelgnn er innfgrt ved
allmenngjgringssforskrifter. Formalet med minstelgnn er a hindre at utenlandsk
arbeidskraft far darligere lgnns- og arbeidsvilkar enn det som er vanlig i Norge.

4.3.13.3. Treparts bransjeprogram
Det ble etablert et treparts bransjeprogram for renholdsbransjen i 2012. Formalet med
bransjeprogrammet er 8 mobilisere arbeidsgivere, arbeidstakere og myndigheter i en
samlet innsats & dokumentere og handtere utfordringer i arbeidsforhold og i
arbeidsmiljget. Bransjeprogrammet har saerlig fokus pa oppfelging av userigsitet og
arbeidslivskriminalitet.

4.3.13.4. Regionale verneombud
Ordningen med regionale verneombud i renholdsbransjen ble opprettet i 2013 for & bedre
arbeidsmiljgstandarden i bransjen. Ordningen med regionale verneombud finnes for flere
bransjer, og er et samarbeid mellom arbeidstakerorganisasjonene,
arbeidsgiverorganisasjonene og myndighetene. De regionale verneombudene skal styrke
virksomhetenes vernearbeid og bidra til at det opprettes velfungerende vernetjeneste i
trad med kravene i arbeidsmiljgloven. De gir rad og veiledning om trygt og sikkert
arbeidsmiljg til ledere og verneombud i bransjen, og jobber for at HMS-arbeidet i
renholdsbransjen er i trdd med kravene som stilles i Arbeidsmiljgloven. Ordningen styres
av en stiftelse, men Arbeidstilsynet har arbeidsgiveransvaret for de regionale
verneombudene i blant annet renhold [57].
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4.3.14. Sykehusrevisjonen

Arbeidstilsynet gjorde i 2014 revisjoner ved seks sykehus. Sykehusrevisjonene var en del av
Arbeidstilsynets satsing i helse- og sosialsektoren i perioden 2013-2016. Tilsynene ble
giennomfgrt som revisjoner, det vil si grundig giennomgang av HMS-arbeidet knyttet opp
mot kravene i Internkontrollforskriften. Malet med tilsynene var a bidra til gode
arbeidsbetingelser i sykehusene og at sykehusene forbygger arbeidsrelatert sykefraveer og
utvikler et sa godt arbeidsmiljg som mulig. De arbeidsbetingelsene Arbeidstilsynet har sett
pa i sykehustilsynene er endring og omstilling, arbeidstilknytning, arbeidstidsordninger,
vold og trusler, bruk av bedriftshelsetjeneste og forebygging av stikkskader. Satsningen
startet med en konferanse om «Samarbeid for et godt arbeidsmiljg» med om lag 250
deltakere fra helseforetakene, partene, Arbeidstilsynet og andre interesserte. Det ble
informert om satsingen pa en rekke samlinger med ulike roller i arbeidsmiljgarbeidet. |
forbindelse med oppfylling av paleggene i de reviderte helseforetakene/sykehusene ga
revisjonsteamet veiledning underveis i arbeidet, spesielt knyttet til forsvarlighetsvurdering
av arbeidstidsordninger og forebygging av vold og trusler. Arbeidstilsynet utarbeidet en
veiledning om forsvarlighetsvurdering av arbeidstidsordninger med bakgrunn i revisjonene,
og holdt en rekke foredrag der vi delte resultater og erfaringer fra revisjonene i
helseforetakene/sykehusene der vi la spesielt vekt pa hva som skal til for a lykkes med et
godt samarbeid i arbeidsmiljgarbeidet [58].

4.3.15. Forebygge seksuell trakassering

Seksuell trakassering har veert tema i flere av Arbeidstilsynets aktiviteter, bade i veiledning
og i tilsyn i naeringer der arbeidstakere er szerlig utsatt for seksuell trakassering. Dette
gjelder szerlig kvinnedominerte arbeidsplasser. Den stgrste satsningen har vaert
#settestrek-kampanjen. #Settestrek er en felles kampanje mot seksuell trakassering i
utelivsbransjen, ogsa kalt «Sammen setter vi strek for seksuell trakassering». Malet med
kampanjen var a gke arbeidsgivers og arbeidstakers kunnskap om hva seksuell trakassering
er, og gke bevisstheten om ansvar og rettigheter slik at de vet hva de faktisk skal gjgre for a
forebygge og handtere seksuell trakassering i jobbsammenheng. Kampanjen ble lansert i
2018 av Treparts-bransjeprogram overnatting og servering. Arbeidstilsynet og Likestillings-
og diskrimineringsombudet (LDO) jobbet fram en felles forstaelse av begrepene
trakassering og seksuell trakassering, og utarbeidet en veileder med praktiske rad og tiltak
for a forebygge og hindre seksuell trakassering i bransjen i samarbeid med partene i
utelivsbransjen (NHO Reiseliv, KS, Fellesforbundet, Parat, Virke). Arbeidstilsynet og LDO
arrangerte kurs om temaet i flere store byer i 2018 og 2019, blant annet pa Arendalsuka i
2018. Andre tiltak som er gjennomfgrt, er blant annet informasjon pa nettsider,
samtaleverktgy, webinarer om forebygging og handtering, apne kurs, kurs pa invitasjon og
quiz-verktgy [59]. Kampanjen og seksuell trakassering har vaert et tema i flere av
Arbeidstilsynets webinarer, podcast og foredrag de senere ar, og kampanjen ble relansert i
2023.

Arbeidstilsynet har tidligere oppsummert vare erfaringer om mobbing, trakassering og
seksuell trakassering i rapportserien KOMPASS [60]. Vi har ogsa veiledningssider om
temaet pa Arbeidstilsynet.no.
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4.3.16. Forebygge vold og trusler

Arbeidstilsynet har i en rekke ar hatt tilsyns- og veiledningsaktiviteter med temaet
forebygge vold og trusler, og det er stadig et aktuelt tema. Temaet har inngatt i
tilsynsaktiviteter der det har vaert relevant, men har ogsa vaert gjennomfgrt som
selvstendige satsninger i seerlig utsatte nzeringer.

4.3.16.1. Hovedprioritering i Arbeidstilsynet
| 2016 var forebygge vold og trusler én av Arbeidstilsynets hovedprioriteringer. Tilsyn og
veiledning ble gjennomfgrt i to seerlig utsatte deler av arbeidslivet: barnevernsinstitusjoner
og kriminalomsorgen.

| barnevern gjennomfgrte vi til sammen 171 tilsyn overfor utvalgte offentlige, private
ideelle og andre private barnevernsinstitusjoner, samt tilsyn ved regionskontorer hos de
stgrste aktgrene. | tilsynene vektla vi organisatoriske og psykososiale arbeidsbetingelser,
forebygging av vold og trusler, etterlevelse av systemer, kartlegging, risikovurdering og
tiltak, samt rapportering og avvikshandtering. Vi ga reaksjoner i form av varsel om palegg i
93 av 171 tilsyn [61].

| kriminalomsorgen gjennomfgrte vi til sammen 56 tilsyn, i 35 fengsler ogi 21
friomsorgskontor. Ogsa i disse tilsynene vektla vi organisatoriske og psykososiale
arbeidsbetingelser, forebygging av vold og trusler, etterlevelse av systemer, kartlegging,
risikovurdering og tiltak, samt rapportering og avvikshandtering. Vi avdekket brudd pa
arbeidsmiljglovens krav og ga reaksjoner i form av varsel om palegg i 42 av 56 enheter [62].

4.3.16.2. Informasjonskampanje om vold og trusler i arbeidslivet
Med regelverksendringene som kom knyttet til vold og trusler i 2017 [63], ble det iverksatt
en nasjonal omfattende informasjonskampanje for a gjgre endringene kjent og for a sette
vold og trusler pa dagsorden i arbeidslivet. Malgruppen var arbeidstakere og arbeidsgivere
i helse- og sosialtjenester. Hensikten var a gke arbeidsgiveres kunnskap om de nye
forskriftsbestemmelsene og a fa flere arbeidstakere til 8 melde fra om vold og trusler.
Kampanjen besto av flere filmsnutter. En film viste typiske vold- og trusselhendelser i helse
og sosialtjenesten. Den bestod av seks videointervjuer med arbeidsgivere og arbeidstakere
som fortalte om sine opplevelser, og to sakalte kanvasannonser pa Facebook med mer
informasjon til henholdsvis arbeidsgiver og arbeidstaker. Kampanjens hovedkanal var
Facebook. Kampanjen ble i tillegg spredt gjennom Arbeidstilsynets og partenes andre
kanaler og i media. Kampanjen skapte stor oppmerksomhet om vold og trusler [64].

4.3.16.3. Tilsyns- og veiledningsaktiviteter med vold og trusler som tema
| 2017 gjennomfgrte vi ogsa veiledningsaktiviteter med Forebygge vold og trusler som
tema i kommunale helse- og sosialtjenester innenfor fglgende undernaeringer:
Institusjoner og bofellesskap innen omsorg for psykisk utviklingshemmede, psykisk
helsearbeid og rusmiddelomsorg, Institusjoner og bofellesskap innen omsorg for eldre og
funksjonshemmede, Pleie- og omsorgstjenester i institusjon, Barneverntjenester,
Sosialtjenester uten botilbud for eldre og funksjonshemmede, Hjemmesykepleie, men ogsa
Offentlig administrasjon og forsvar, og trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning.
Totalt 170 kommuner deltok pa veiledningsseminar der virksomhetene delte sine praktiske
erfaringer og Arbeidstilsynet ga veiledning om de nye lovkravene og hvordan disse kan
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etterleves i praksis. Samme ar ble det ogsa gjennomfgrt 483 tilsyn med kommunale
enheter i helse og sosial med vold og trusler som tema. Vi avdekket en rekke brudd pa
arbeidsmiljglovens krav til forebygging av vold og trusler [65].

| 2018 ble det gjennomfgrt 93 tilsyn i tilfeldig utvalgte grunnskoler i fylkene @stfold og
Akershus med forebygging av vold og trusler som tema. Tilsynene ble gjennomfgrt som en
tilsynspilot. Det ble avdekket brudd pa arbeidsmiljglovens krav til kartlegging,
risikovurdering, plan og tiltak ved naer 9 av 10 skoler [66]. Funn i piloten understreket
behovet for et fortsatt stort fokus pa a forebygge og handtere vold og trusler i
skolesektoren fremover.

Siden 2019 har vi gjennomfgrt flere veiledningsaktiviteter med vold og trusler som tema i
kommunale helse- og sosialtjenester, sarlig i sykehjem, mot kommunal ledelse og i
hjemmetjenesten.

| 2023 satt Arbeidstilsynet i gang en kampanje for a gj@re skoleledere og ansatte i
undervisning bevisst pa arbeidsmiljgforhold som kan vaere spesielt viktige a jobbe med for
a redusere fravaer og frafall og for a gke trivsel og produktiviteten i bransjen. | tillegg til
vold og trusler er hgye emosjonelle krav, lav grad av tilbakemeldinger fra leder, og
opplevelser av at jobben forstyrrer privatlivet en del av mange leereres arbeidsmiljg.
Arbeidstilsynet giennomfgrte omfattende veiledning i undervisningssektoren gjennom
blant annet e-laeringskurs, informasjon i sosiale medier og flere webinarer om arbeidsmiljg
i skolen som tema (vold og trusler med mer) [67]. | 2024 fulgte vi opp med tilsynsaktivitet i
undervisning med forebygging av vold og trusler som tema.

4.3.17. Forebygge arbeidsrelaterte psykiske plager og muskel-
og skjelettplager

Arbeidstilsynet har i en rekke ar hatt innsats rettet mot forebygging av arbeidsrelaterte
muskel- og skjelettplager og psykiske belastninger/plager, som beskrevet i flere satsninger
og prosjekter ovenfor. | de senere arene har denne innsatsen fatt en stgrre og tydeligere
prioritet i etaten. En arsak til det er blant annet etableringen av Arbeidsmiljgsatsningen —
et virkemiddel for hele arbeidslivet giennom IA-avtalen (2019-2024) [68].
Arbeidsmiljgsatsingen handler om malrettet bransje- og arbeidsplassrettet
kunnskapsutvikling, formidling og veivisning i forebyggende arbeidsmiljgarbeid pa de
omrader som i stgrst grad bidrar til sykefraveer og frafall fra arbeidslivet. Muskel- og
skjelettlidelser og psykiske lidelser utgjgr til sammen over 60 prosent av legemeldt
langtidssykefraveer [7], og forebyggende innsats mot disse helseplagene har av den grunn
blitt prioritert av Arbeidstilsynet. | 2019 ble en ny seksjon i Arbeidstilsynet opprettet;
Seksjon for kunnskapsformidling inkluderende arbeidsliv (KIA), og 16 medarbeidere ble
ansatt for a drive malrettet, kunnskapsbasert og effektiv veiledning og veivisning i
forebyggende arbeidsmiljgarbeid. Seksjonen har siden opprettelsen bidratt til en ny giv for
forebyggende arbeidsmiljparbeid i prioriterte bransjer pa de omrader som i stgrst grad
forer til sykefraveer og frafall; organisatoriske, ergonomiske og psykososiale
arbeidsmiljgforhold. Flere av de prioriterte bransjene i dette arbeidet er kvinnedominerte.
Siden 2021 har KIA jobbet for & forankre arbeidsmiljgsatsingen i relevante aktiviteter pa
tvers av etaten, blant annet ved a samarbeide med tilsynsavdelingen [69].
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At arbeidsgivere skal forebygge arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og psykiske
plager har vaert ett av tre prioriterte mal i Arbeidstilsynets forebyggende aktivitet siden
2023. Helsevirksomheter og byggevirksomheter er saerlig prioriterte malgrupper i dette
arbeidet. 1 2023 gjennomfgrte vi 1765 tilsyn hvor vi kontrollerte lovkrav knyttet til
forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og psykiske plager. | 2023 fant vi
ett eller flere brudd i 83 prosent av tilsynene. Flest tilsyn (571) ble gjennomfgrt i helse og
sosialtjenester, hvor vi avdekket brudd i 89 prosent av tilsynene [22].

Arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager og psykiske plager er det temaet Arbeidstilsynet
veileder aller mest om, sammenlignet med andre temaer. | 2023 gjennomfgrte vi 121
veiledningsseminarer knyttet til forebygging av arbeidsrelaterte muskel- og skjelettplager
og psykiske plager, med til sammen naer 46 700 deltagere og visninger. Vi giennomfgrte tre
kampanjer, med over syv millioner visninger [22].

Arbeidstilsynet har ogsa utviklet to selvbetjeningsverktgy som virksomheter kan ta i bruk
nar de skal jobbe med eget arbeidsmiljg: Arbeidsmiljghjelpen og Risikohjelpen.
Arbeidsmiljghjelpen er utviklet for hjelpe virksomhetene a forebygge arbeidsrelaterte
muskel- og skjelettplager og psykiske plager [69].

4.3.18. Arbeidsmiljghjelpen

Arbeidsmiljghjelpen [70] er et bransjetilpasset selvbetjeningsverktgy utviklet av
Arbeidstilsynet som en del av Arbeidsmiljgsatsningen gjennom IA-avtalen.
Arbeidsmiljghjelpen er et verktgy som kan benyttes av leder, verneombud, tillitsvalgte og
ansatte i samarbeid om a forbedre arbeidsmiljget sitt. Arbeidsmiljghjelpen er tilgjengelig
for totalt 25 bransjer (per august 2024), inkludert kvinnedominerte bransjer som Sykehus,
Sykehjem, Barnevern, Barnehage, Renhold, Frisgr, Grunnskole, Servering, Overnatting,
Varehandel, Hiemmetjenesten og Helseklinikker. Innholdet i verktgyet er utviklet i
samarbeid med fagfolk fra bransjene. Arbeidsmiljghjelpen handler om det organisatoriske,
psykososiale og ergonomiske arbeidsmiljget. Temaer i verktgyet som bransjene skal jobbe
med er organisering av arbeidet (krav og forventninger, sosial stgtte, opplaering,
alenearbeid), jobbe med mennesker (sterke fglelser, vold og trusler, seksuell trakassering,
samarbeid), manuelt arbeid (arbeidsstillinger, variasjon), arbeidstid (nattarbeid, lange
arbeidsdager), tids- og arbeidspress (arbeidstempo, pauser) og omstilling (usikkerhet,
effektivisering, opplaering). Disse temaene gir bransjespesifikke, konkrete eksempler pa
hvordan arbeidsmiljgfaktorer kan se ut hos virksomheter i en gitt bransje. Verktgyet gir
0gsa tips til forbedringsomrader virksomhetene kan jobbe videre med.
Arbeidsmiljghjelpen, som en del av Arbeidsmiljgportalen, er gjort kjent gjennom flere
virkemidler og perioder, som for eksempel giennom en kampanje for Arbeidsmiljgportalen
i 2022.

Arbeidsmiljghjelpen og andre veiledning- og veivisningstiltak har blitt prioritert i bransjer
hvor det gjennom |A-avtalen er etablert bransjeprogram. Tre av syv bransjeprogram er i de
kvinnedominerte bransjene sykehus, sykehjem og barnehager. Partene i arbeidslivet har
foreslatt hvilke bransjer som skal prioriteres og hvordan programmene skal innrettes.
Utgangspunktet for valg av bransjeprogram er dokumentert kunnskap og faglige
vurderinger av hvilke bransjer og sektorer som har stgrst potensial for a redusere
sykefravaer og frafall.
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4.3.19. Risikohjelpen

Risikohjelpen [71] er et bransjespesifikt selvbetjeningsverktgy utviklet av Arbeidstilsynet i
samarbeid med partene i arbeidslivet. Det er et verktgy som hjelper virksomheter med a
redusere risiko for sykdom og skade pa arbeidsplassen. Utviklingen av Risikohjelpen er
etter inspirasjon fra andre risikovurderingsverktgy som f.eks. Online interactive Risk
Assessment tool (OiRA tool av EU-OSHA) og Arbejdspladsvurdering (APV av Arbejdtilsynet
Danmark). Risikohjelpen ble lansert for fgrste gang i 2018 for bransjene renhold og

frisgr. Hittil er verktgyet tilgjengelig for fem bransjer, hvorav fire avdem er
kvinnedominerte (renhold, frisgr, servering og hjemmetjenesten). Flere av temaene som
inngar i verktgyet er relatert til kvinnearbeidshelse: vold og trusler, trakassering, ugnsket
seksuell oppmerksomhet, emosjonelle krav, tids- og arbeidspress, tilrettelegging,
arbeidstid, gravide medarbeidere, alenearbeid og rollekonflikt, tunge og ubekvemme |gft,
arbeid pa knaer og huk, staende arbeid, arbeid med armene hevet, samt uheldige
arbeidsstillinger.

4.3.20. Veiledning pa arbeidstilsynet.no

F@r internett og digitaliseringen av Arbeidstilsynets veiledning, ble det jevnlig publisert en
publikasjonskatalog med oversikt over forskrifter, utgitte veiledninger med mer fra
Arbeidstilsynet. En manuell giennomgang av publikasjonskataloger fra 1974 frem til starten
av 2000-tallet tyder pa at fgrste publikasjon direkte relatert til kvinnearbeidshelse kom i
1987 og handlet om graviditet i arbeid. Aret etter kom en ny publikasjon om arbeidsmiljg
og graviditet. 1 1995 ble det publisert en veiledning om forplantningsskader og
arbeidsmiljg. | publikasjonskatalogene listes publikasjonene med stikkord. Her er ungdom
og innvandrere nevnt, men det er ingen eksplisitt referanse til kignn. Kjgnn og forhold
relevant for kvinnearbeidshelse kan likevel veere omtalt i veiledninger selv om det ikke
fremkommer i stikkordslista. | 1991-1993 ble det publisert tre veiledninger rettet mot
kvinnedominerte bransjer i arbeidslivet; helseinstitusjoner (1991), dagligvarehandelen
(1992) og renholdere (1993). | 1996 publiserte vi en veiledning om forebygging av
yrkesrelaterte muskel- og skjelettlidelser. Stikkordene «arbeidspsykologi» og «psykososiale
forhold» er i publikasjonsoversikten lenket til en veiledning fra 1982 som omhandler
tilrettelegging av arbeidet, med referanse til Arbeidsmiljgloven §12.

Internett og arbeidstilsynet.no har etter hvert blitt en sentral kanal for veiledning. Her
finnes en rekke veiledninger knyttet til arbeidsmiljgregelverket. Nettsidene vare blir stadig
oppdatert med nye veiledninger, og revidert i trad med endringer i regelverket og ny
kunnskap. Veiledningene vare har i all hovedsak en temainngang (som for eksempel stress,
graviditet og arbeidsmiljg, vold og trusler, seksuell trakassering osv.). Mange av
veiledningene havner innunder avgrensningen for denne rapporten, men fa av dem
omtaler kjgnn eksplisitt. Veiledningene retter seg mot arbeidsgivere, verneombud,
tillitsvalgte, arbeidstakere, bedriftshelsetjeneste og andre aktgrer som er opptatt av
arbeidsmiljg, med beskrivelser av krav, plikter og rettigheter i arbeidsmiljgssammenheng.
Dette omtales uten referanse til kignn, med unntak av der loven stiller szerlige krav til 3
hensynta kjgnn, som for eksempel kjgnnsdelte garderober og gravide arbeidstakere, eller
der kvinner utgj@r en seerlig utsatt gruppe, som for eksempel nar det gjelder risiko for
seksuell trakassering og vold og trusler.
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5. Oppsummerende kommentar

| denne rapporten har vi beskrevet utviklingen av arbeidsmiljgregelverket og
Arbeidstilsynets oppfglging av kvinnedominerte naeringer og arbeidsmiljgforhold som er
relevant for kvinners arbeidshelse. Selv om verken arbeidsmiljgregelverket eller
Arbeidstilsynets utadrettede aktiviteter har en uttalt kjpnnsinngang, sa viser rapporten at
det likevel er en rekke eksempler fra bade regelverket og myndighetsoppfglging som er
relevant a trekke frem i denne sammenheng.

Rapporten viser at det finnes krav til arbeidsmiljget i regelverket som er szerlig aktuelt for
kvinner og kvinners arbeidshelse, og at forhold har kommet inn i regelverket med
utgangspunkt i kvinners arbeidsmiljg, selv om bestemmelsene er formulert som
kignnsngytrale.

Rapporten viser ogsa at Arbeidstilsynet gjennom flere ar har rettet innsats mot
kvinnedominerte deler av arbeidslivet eller gjennomfgrt aktiviteter som har handlet om
arbeidsmiljgtemaer som er saerlig relevant for kvinner.

Samtidig viser rapporten at en st@grre andel av Arbeidstilsynets utadrettede tilsynsaktivitet
har vaert rettet mot sdkalte mannsdominerte deler av arbeidslivet og arbeidsmiljgforhold
som er seerlig relevant for menn. Antall gjennomfgrte tilsyn er imidlertid ikke direkte
overfgrbart til Arbeidstilsynets ressursbruk i en gitt naering. Videre viser tilsynstall kun
tellbar aktivitet innenfor ett virkemiddel. Rapporten viser at flere av de utadrettede
aktivitetene relatert til kvinnearbeidshelse opp gjennom arene har veert gjennomfgrt som
omfattende veiledningsaktiviteter og informasjonskampanjer hvor vi har nadd ut til store
malgrupper.
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