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Forord

Jeg fikk mitt første magesår som 19-åring etter ett år som journalistlærling på frilansbasis i en lokalavis. For å sikre meg en fast jobb etter endt utdanning var det aldri nei i min munn. Jeg dekket alt fra idrettsstevner til doktordisputaser, trafikkulykker og motevisninger. Det ble mange sene nattetimer og mye svart kaffe. Det var ingen som snakket verken om arbeidstidsbestemmelser eller hviletid, men jeg fikk erfare the hard way at det er grenser for hvor mye kroppen tåler, selv om man er ung og entusiastisk.

Det var nok de lærepengene jeg fikk som ung journalist, som gjorde at jeg engasjerte meg i Norsk Journalistlags arbeidsmiljøarbeid da den første arbeidsmiljøloven ble innført i 1978. Jeg var med i NJs sentralt oppnevnte arbeidsmiljøutvalg, og ble ansatt som faglig sekretær med et særlig ansvar for arbeidsmiljøspørsmål i 1981. Siden den gang har jeg hatt et stort antall NJ-tillitsvalgte på arbeidsmiljøkurs, og jeg har vært saksbehandler for et unevnelig antall arbeidsmiljøsaker som er kommet inn til NJs sekretariat. Det er noen av disse erfaringene jeg vil prøve å dele med leserne i denne boka.

Heldigvis var både Pressens Faglitteraturfond (PFF) og min arbeidsgiver, Norsk Journalistlag, enige i at det var en god idé, så denne boka er blitt til med støtte fra PFF, og NJ har gitt meg skrivefri fra en travel NJ-hverdag, noe jeg er svært takknemlig for. En særlig takk til kollega Trond Idås, som har delt sine kunnskaper om sikkerhet og krisehåndtering med meg. Takk også til klubblederne Finn Våga i Stavanger Aftenblad og Gunnar Kagge i Aftenposten, som har latt meg få del i deres erfaringer i tøffe nedbemanningsrunder.

Men mest av alt takker jeg forlagsredaktør Ragnhild Hjorth. Uten hennes entusiasme, oppmuntring og passelige doser med press, hadde det ikke blitt noen bok.

Så håper jeg at både ansatte og ledere i norske mediebedrifter vil ha nytte av boka, og bruke den i arbeidet med å skape gode arbeidsplasser for pressefolk i framtida.
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Innledning

Mediefolk kan ha svært ulike arbeidsdager. Lokaljournalisten som ligger på hjul når lensmannen rykker ut. Nettjournalisten som til enhver tid skal være først med den største nyheten. Utenriksjournalisten som rapporterer om menneskelige lidelser i Kongo. Økonomijournalisten som prøver å gi en forstandig forklaring på finanskrisen. Kjendisjournalisten som melder om nye par på premierefesten. Kulturjournalisten som intervjuer litteraturprisvinneren. Den politiske kommentatoren som forteller hva statsbudsjettet betyr for deg og meg. Deskmedarbeideren som sliter for å rekke deadline. Vi kunne liste opp eksempler nesten i det uendelige. I det ytre lever de i svært forskjellige virkeligheter, men de har mye felles. Alle synes at de har en meningsfylt, spennende og givende jobb. Alle har en stor risiko for å bli utbrent i jobben og for å pådra seg helseskader. Og svært få av dem tror at de vil makte å bli i jobben til de når pensjonsalderen.

Rapportene fra arbeidsmiljøet i mediene er også ulike. Også fra bedrifter som ytre sett ser like ut. Hva er det som gjør at én mediebedrift nesten ikke har sykefravær og får toppkarakter av medarbeiderne når det gjelder arbeidsmiljø og trivsel, mens en annen sliter med høyt sykefravær, høy stressfaktor, høyt konfliktnivå og dårlig arbeidsmiljø? Hvorfor framstår noen mediebedrifter som en god arbeidsplass helt opp til pensjonsalder, mens andre beskyldes for å spise opp sine medarbeidere?

Et arbeidsmiljø består av mange faktorer som til sammen avgjør om det oppleves som godt eller dårlig. Erfaring viser imidlertid at noen faktorer er viktigere enn andre for at vi skal trives på jobben. Måten arbeidet er organisert og tilrettelagt på er kanskje det som har aller størst betydning. Ledelse er viktig, men også arbeidstakernes medvirkning. Et godt arbeidsmiljø kommer ikke av seg selv. Det skapes av en bevisst ledelse, dyktige tillitsvalgte og fornøyde medarbeidere, og det krever kontinuerlig vedlikehold.

Arbeidsmiljøloven og tariffavtalene er verktøyet vi bruker når vi bygger og vedlikeholder miljøet på en arbeidsplass. Men verktøyet har liten nytte hvis brukerne ikke kan nyttiggjøre seg det på en fornuftig måte.

Dette er ikke en håndbok i HMS-arbeid i vanlig forstand, men snarere en reiseguide gjennom medieverdenens arbeidsmiljøjungel, basert på eksempler fra dagliglivet i norske redaksjoner. Hensikten med boka er å forsøke å finne kjennetegnene på og årsakene til det gode arbeidsmiljøet – og det dårlige – og gi råd om hvordan vi kan bruke de redskapene vi har til å forebygge og løse arbeidsmiljøproblemer. Bak i boka vil du finne en stikkordliste med lov- og avtalehenvisninger.


Rett til meningsfylt arbeid

Før vi beveger oss inn i mediemiljøene, skal vi ta et raskt blikk på de verktøyene vi har til rådighet.

Både arbeidsmiljøloven og tariffavtalene stiller krav til arbeidsmiljøet og til dem som har de ulike rollene i systemet. Arbeidsmiljølovens formål er å sikre oss et arbeidsmiljø som gir oss


	•

	en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon


	•

	full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger


	•

	velferdsmessig standard, i samsvar med den teknologiske og sosiale utviklingen i samfunnet




Vi har også krav på


	•

	trygge ansettelsesforhold og likebehandling


	•

	arbeid tilpasset den enkeltes forutsetninger og livssituasjon




Dette er nedfelt i arbeidsmiljølovens formålsparagraf, paragraf 1-1. Lovens formål er også å gi arbeidsgiverne og arbeidstakerne grunnlag for å ivareta og utvikle sitt arbeidsmiljø, og bidra til et inkluderende arbeidsliv.

Det er altså ikke nok at arbeidsmiljøet hindrer helseskader. Det skal også virke helsefremmende. Videre skal arbeidsmiljøet være slik at arbeidet er meningsfylt. Vi skal ha full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, og vi skal ha trygge arbeidsplasser.

Det er naturligvis ikke mulig å forebygge enhver skade, men loven forutsetter at arbeidsgiveren skal gjøre det som er mulig ut fra den teknologi og de kunnskaper som til enhver tid er tilgjengelig.

Loven er ufravikelig. Det betyr at økonomiske forhold eller andre faktorer ikke gir grunnlag for å fravike loven til arbeidstakernes ugunst. Sikkerhet og helse kan ikke settes opp mot økonomi.


Hvem har ansvaret for hva?

Det er arbeidsgiveren som har ansvaret for arbeidsmiljøet, og for at loven følges. Brudd på loven straffes med bøter, og fengselsstraff i de mest graverende tilfellene.

Arbeidstakerne har et medvirkningsansvar. Vi har både rett og plikt til å delta i det organiserte vernearbeidet, følge de sikkerhetsrutiner som gjelder, og varsle om feil og mangler eller kritikkverdige forhold på arbeidsplassen. Ved en lovendring i 2005 kom det også inn bestemmelser som skal sikre de som varsler om kritikkverdige forhold på arbeidsplassen mot straffetiltak og gjengjeldelser.

Systematisk vernearbeid

Loven pålegger bedriftene å drive et systematisk vernearbeid i samarbeid mellom bedrift og ansatte. Et arbeidsmiljø er ikke statisk. Det er ikke slik at når man en gang har fått et godt arbeidsmiljø, fortsetter det å være slik helt av seg selv. Arbeidsmiljøet må følges opp.

Arbeidsgiveren er pålagt å føre en løpende kontroll og foreta regelmessig kartlegging av arbeidsmiljøet. Det skal også finnes systemer og rutiner både for å forebygge og begrense skader hvis uhellet er ute. En såkalt internkontroll.

Bedriftshelsetjeneste

Arbeidsgiveren plikter å knytte bedriftshelsetjeneste til virksomheten, dersom risikoforholdene i virksomheten tilsier det, heter det i arbeidsmiljøloven. Dette er ganske runde formuleringer. En del bransjer er pålagt å ha bedriftshelsetjeneste. Det gjelder ikke mediebransjen.

Det er et arbeidsgiveransvar å vurdere om risikoforholdene på bedriften er slik at det er behov for bedriftshelsetjeneste. Hvis partene på arbeidsplassen ikke blir enige, kan arbeidstilsynet komme inn og foreta en vurdering av forholdene. Arbeidstilsynet kan pålegge bedrifter å innføre bedriftshelsetjeneste både på grunn av risiko for fysiske skader og psykososiale forhold på bedriften.

Verneombudet er vaktbikkja

Alle arbeidsplasser skal ha minst ett verneombud. I bedrifter med mindre enn ti ansatte kan man avtale at det ikke skal være verneombud, men da må man ha en annen, tilfredsstillende ordning. Hvor mange verneombud det skal være, avhenger av bedriftens størrelse, hva slags arbeid som utføres, og arbeidsforholdene for øvrig. Hvis det er flere verneombud, skal det velges ett hovedverneombud.

Verneombudene velges av og blant de ansatte for to år av gangen. Verneombudet har ikke myndighet til å pålegge arbeidsgiver eller kolleger tiltak, men skal være en overvåker av miljøet. Verneombudet skal påse at loven følges, at alle rutiner og sikkerhetstiltak fungerer, og varsle om feil og mangler.

Arbeidsmiljøutvalg

Alle bedrifter som sysselsetter minst 50 arbeidstakere, skal ha et arbeidsmiljøutvalg (AMU). Det kan opprettes arbeidsmiljøutvalg i bedrifter med mellom 20 og 50 ansatte dersom en av partene på bedriften krever det. Arbeidstilsynet kan også pålegge en bedrift å opprette arbeidsmiljøutvalg dersom det er behov for det. AMU er et rådgivende organ, men har vedtaksmyndighet i en del saker.

Tillitsvalgte

De fagforeningstillitsvalgte spiller også en viktig rolle i arbeidsmiljøarbeidet. I en lang rekke saker er arbeidsgiveren pålagt å ha drøftelser med de ansattes tillitsvalgte. I en del tilfeller kan det være verneombudet, men i de fleste tilfeller vil det være de klubbtillitsvalgte, fordi det er disse som har en formell rett til å inngå forpliktende avtaler med arbeidsgiveren. Dette er nedfelt i hovedavtalens kapittel 4 og 6.

Det vil for eksempel være aktuelt i spørsmål som vedrører arbeidstid, der loven åpner for å avtale ordninger som fraviker lovens primærbestemmelser. Dette kommer vi nærmere tilbake til i kapitlet om arbeidstid.
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