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Forord
1. mai 2004 utvides EU med ti nye medlemsland. Regjeringen-Bondevik gikk i utgangspunktet inn for fri flyt av arbeidskraft fra de nye EU-landene, noe som utløste både frykt og spådommer om sosial dumping på det norske arbeidsmarkedet. Først rundt månedsskiftet februar-mars ble det kjent at Regjeringen likevel aktet å innføre norske overgangsordninger, slik tilnærmet samtlige EU-land har gjort. 

På en pressekonferanse den 19. mars kunne Kommunalminister Erna Solberg presentere Regjeringens forslag til norske overgangsordninger. Når dette skrives er forslaget ennå ikke vedtatt, men det forventes at Regjeringen får flertall for sitt forslag. Innenfor arbeidslivet – og spesielt i landbruksnæringene som er avhengig av utenlandsk sesongarbeidskraft – hersker det imidlertid stor usikkerhet knyttet til håndtering av reglene. Denne veiledningen er ment som en hjelp for den som skal ansette utenlandsk arbeidskraft. 

Uavhengig av overgangsregler, tror vi at bruk av utenlandsk arbeidskraft først og fremst er et spørsmål om etikk og moral, samt kjennskap til arbeidsgivers forpliktelser, gitt i lov- og avtaleverk.  Det er vår holdning at utenlandske arbeidstakere ikke skal tilbys dårligere lønns-, bo- og arbeidsvilkår enn hva man tilbyr norske arbeidstakere. 

EU-utvidelsen betyr forhåpentligvis at landbruket får økt tilgang på arbeidskraft. Det må følgelig forventes at bruken av utenlandske arbeidstakere øker, sommeren 2004.  Med denne veiledningen vil vi forsøke å belyse de viktigste forhold man må forholde seg til hva angår ansettelse av utenlandske arbeidstakere. Veiledningen er på ingen måte uttømmende, men er ment som et hjelpemiddel, for å bidra til å gjøre prosessen lettere – til nytte både for den enkelte arbeidsgiver og arbeidstaker, og for landbruksnæringen i sin helhet. 
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1. Innledning

En viktig ressurs for norsk landbruk

Sommeren 2003 hadde om lag 17000 utlendinger sesongarbeid i Norge. En overveiende majoritet av disse utførte sine jobber for norsk landbruk. Om lag 90 prosent av utlendingene kom fra land som vil være medlem av EU etter 1. mai 2004.

Utenlandske arbeidstakere har i lang tid gjort en viktig innsats for norsk landbruk og fortjener skikkelige vilkår. Kommende EU-utvidelse vil gjøre det lettere for landbruket å rekruttere denne arbeidskraften. Dette er gledelig for næringen. 

Trivsel og gode arbeidsforhold

Organisasjonene som står bak denne veiledningen, tror at tilfredse arbeidstakere, er gode arbeidstakere. Å skape trivsel, og gode arbeidsforhold er både arbeidsgiver og arbeidstaker sitt ansvar. Det største ansvaret påhviler imidlertid arbeidsgiveren, som må kjenne til, og håndtere, lov- og avtaleverk. I denne veiledningen gir vi en kort presentasjon av de viktigste lover, regler og avtaler, som gjelder i arbeidslivet  For den som vil fordype seg, finnes mye litteratur om hvordan man skaper et godt arbeidsmiljø. Heftet ”Bonden som arbeidsleder, utgitt av Bygdefolkets Studieforbund, kan for eksempel anbefales. 

Næringens troverdighet 

Det er vårt håp at EU-utvidelsen skal bidra til at landbruket i større grad får dekket sitt behov for arbeidskraft, og at det skal bli lettere å ansette så vel sesongarbeidskraft som fast arbeidskraft. 

Det er imidlertid ingen tvil om at dette stiller den enkelte arbeidsgiver og næringen som helhet overfor store utfordringer. Ingen - aller minst produsentene selv – vil være tjent med at næringen utsettes for beskyldninger om sosial dumping. Konkurranse om lønns- og arbeidsvilkår vil dessuten favorisere useriøse produsenter, og kunne medføre uheldige medieoppslag og sviktende tillit hos forbruker. 

Denne veiledningen er ment som en støtte for arbeidsgivere som i 2004 vil ansette utenlandske arbeidstakere. Samtidig er det vårt håp at vi med dette, kan bidra til at den enkelte utlending som kommer til Norge tilbys ordnede lønns- og arbeidsvilkår.   

2. EUs utvidelse og norske overgangsordninger

1. mai 2004 utvides EU med 10 nye medlemsland. Regjeringen ga tidligere uttrykk for at man ønsket ”fri flyt av arbeidskraft” fra de nye EU-landene fra første dag. Etter hvert som tilnærmet alle EU-land har annonsert at man vil innføre overgangs-ordninger gikk også Regjeringen– Bondevik inn for at Norge skal gjøre det samme. Regjeringens forslag ble framlagt 19. mars. Forslaget er i skrivende stund ikke behandlet i Stortinget. Det forventes imidlertid at Regjeringen vil få flertall for sitt forslag, og at overgangsreglene vil tre i kraft f.o.m. 1. mai.  

Regjeringens forslag til overgangsordningene er i korthet begrunnet med et ønske om å begrense sosial dumping, samt redusere press på norske velferdsordninger ved å sikre at arbeidstaker kan forsørge seg selv. Etter 1. mai 2004 vil arbeidstakere fra de nye EU-landene, uansett, gis enklere tilgang til det norske arbeidsmarkedet enn hva som er tilfellet i dag.  

2.1 Overgangsreglenes innhold

· Borgere fra de nye EU-landene gis mulighet til å oppholde seg inntil seks måneder i Norge som arbeidssøkende. 

· Uansett lengde på ansettelsesforholdet må borgere fra de nye EU-landene (Kypros og Malta unntatt) ha oppholdstillatelse før arbeid kan påbegynnes. Det kan imidlertid søkes om slik tillatelse fra Norge. 

· Vilkår for å få innvilget oppholdstillatelse er at: 

· Arbeidstaker har et fulltidsarbeid (ikke nødvendigvis hos én arbeidsgiver).

· Lønns- og arbeidsvilkår skal tilsvare det som følger av tariffavtale, eller det som ellers er normalt for vedkommende sted og yrke. (om tariffavtale, se Kap. 4)

· Det må foreligge konkret tilbud om arbeid, på fastsatt skjema fra arbeidsgiver, eller framlegges arbeidskontrakt (fås ved henvendelse til LA) Arbeidskontrakten skal være undertegnet av arbeidsgiver og arbeidstaker.  

· Arbeidstaker skal ha mulighet til å skifte arbeidsgiver innenfor oppholdstillatelsen lengde, uten at det må søkes på nytt.

· Førstegangs oppholdstillatelse gis normalt for ett år. Dersom arbeidsforholdet er av kortere varighet gis oppholdstillatelsen for tilsvarende tidsrom.

· Ved fornyelse av oppholdstillatelsen gis den nye tillatelsen normalt en lengde på ett år. 

· Dersom vilkårene for oppholdstillatelsen ikke lenger er tilstede, kan tillatelsen tilbakekalles.

2.1.1 Type arbeid

De norske overgangsordningene legger ikke opp til noen begrensninger hva angår type arbeid som arbeidstaker har anledning til å utføre. Det er heller ikke stilt krav om at arbeidstaker må ha spesielle kvalifikasjoner.  

2.1.2 Søknadsprosedyre

Overgangsreglene trer i kraft 1. mai. F.o.m. 1. april kan det søkes (gebyrfritt) etter nytt regelverk. Søknaden vil imidlertid ikke bli behandlet før etter 1. mai. En utlending som har fått arbeidstillatelse etter gjeldende regelverk (samme regelverk som fortsatt gjelder for borgere utenfor EØS-området) trenger ikke noen ny oppholdstillatelse, selv om arbeidsforholdet strekker seg utover 1. mai

Etter 1. mai kan man fortsatt velge om man vil søke etter gammelt regelverk for sesongarbeidskraft, eller etter overgangsreglene. Velger man å søke etter gjeldende regelverk må det betales et saksbehandlingsgebyr på kr 600. 

Dersom man skal ansette borgere fra land utenfor EØS-området, må det søkes etter gammelt regelverk. For denne kategorien sesongarbeidere (gammelt regelverk) vil det i 2004 være mulig å ansette for inntil seks måneder, gjeldende f.o.m. 19. april.

Søknader etter nytt regelverk må inneholde ”søknadsskjema for EØS-borger” og ansettelsesbevis. Begge dokumentene fås ved henvendelse til det lokale politikammeret. 

Landbrukets organisasjoner har tidligere oppfordret til at man sommeren 2004 søker etter sesongarbeidskraft på samme måte som tidligere år, fordi det kan tenkes å oppstå flaskehalser i behandlingen av søknader etter nytt regelverk. Søknadsform må derfor avveies i forhold til søknadstidspunkt, trygghet man føler overfor et kjent system, og ulempe/usikkerhet i forhold til nevnte gebyr. Ved utgangen av mars måned lover imidlertid myndighetene at saksbehandlingstiden skal bli kort.  

2.1.3 Behandlingsmyndighet

Det er i utgangspunktet de lokale politimyndighetene som skal behandle søknader om oppholdstillatelse. Dersom politiet er i tvil om søknaden oppfyller vilkårene for oppholdstillatelse, vil søknaden bli videresendt til UDI. Utlendingen har mulighet til å søke oppholdstillatelse via utenriksstasjon i sitt hjemland. Dette anbefales likevel ikke fra myndighetene da dette vil kunne føre til forsinkelser. 

Landbrukets organisasjoner har vært opptatt av at det ikke må oppstå ”propper i systemet”, sommeren 2004. I utgangspunktet har man ønsket at ”oppholdstillatelse” blir erstattet av ”meldeplikt”, og/eller at politimyndighetene kan utstede en midlertidig arbeidstillatelse på bakgrunn av en egenerklæring. Subsidiært har man bedt om at politimyndighetene sikres tilstrekkelige ressurser til å sikre en rask og effektiv saksbehandling. Det er å håpe at det sommeren 2004 ikke vil oppstå ”propper” i systemet. 

Under presentasjonen av regjeringens overgangsordninger, 19. mars, lovte Kommunalminister Erna Solberg at ”Jordbærene vil bli plukket og grønnsakene høstet”, også sommeren 2004.   

I forbindelse med behandlingen av St. meld. nr 19 (2003-2004) ”Et velfungerende arbeidsmarked”, heter det for øvrig fra flertallet i kommunalkomiteen: ”Stortinget ber regjeringen i samarbeid med berørte bransjer foreta nødvendige forenklinger i prosedyrene for tilsetting av sesongarbeidskraft i landbruket og grøntsektoren for sommeren 2004.”    

2.1.4 Noen forskjeller mellom overgangsreglene og gjeldende regelverk 

Overnevnte overgangsregler gjelder for borgere fra de nye EU-landene (Kypros og Malta unntatt). Dersom man søker om utenlandsk sesongarbeidskraft fra land utenfor EU-området, må man søke på samme vilkår som tidligere år.

For en arbeidstaker som gis oppholdstillatelse etter overgangsordningene gjelder det ingen begrensninger hva angår type arbeid. Det er altså ikke krav om at arbeidet skal være sesongpreget, slik vilkåret er ved dagens regelverk.

I praksis er det ingen forskjell i vilkårene knyttet til lønns- og arbeidsvilkår på de to søknadsformene: Dersom man søker om sesongarbeidskraft etter gammelt regelverk, forplikter man seg overfor UDI til å følge lønns- og arbeidsvilkår som i tariffavtale. Den samme forpliktelsen er tatt inn i overgangsreglene. (Se pkt 2.1).            

2.1.4.1 Bolig for arbeidstaker 

Hva angår bolig for arbeidstaker er det likevel en forskjell fra gjeldende regelverk til de foreslåtte overgangsreglene. Gjeldende regelverk pålegger arbeidsgiver å stille bolig til disposisjon for arbeidstaker. Denne forpliktelsen ligger ikke i overgangsreglene. Man må likevel være klar over at dersom man velger å stille bolig til disposisjon for arbeidstaker, så er det arbeidsgivers forpliktelse å sørge for at denne tilfredsstiller arbeidstilsynets krav, (se Kap 6).

2.1.5 Overgangsreglenes varighet 

EUs regelverk (EØS-avtalen) gjør det mulig for hvert enkelt medlemsland å innføre overgangsordninger for inntil 2 år. Ved behov kan ordningene forlenges i ytterligere 3 år. Dersom det da viser seg å ha oppstått problemer i arbeidsmarkedet som følge av arbeidsinnvandring fra de nye EU-landene (arbeidsledighet, sosial dumping e.l.), kan hvert land innføre beskyttelsesmekanismer for ytterligere 2 år, se Kap. 5. 

2.1.6 Informasjon fra myndighetene om overgangsreglene 

For å informere om overgangsreglene, virkningene av disse, prosedyre for søknader m.v. har Kommunal- og Regionaldepartementet åpnet en egen internettside, hvor det er mulig å stille spørsmål til myndighetene. Siden skal oppdateres regelmessig og spørsmål og svar om regelverket legges fortløpende ut. Svar på de vanligste spørsmål skal således være å finne på denne siden. Departementets internettside vil følgelig være en viktig informasjonskanal i tiden framover. Adresse til siden er: http://www.dep.no/krd/norsk/eu. Fortløpende vil det også bli lagt ut nyttig informasjon på UDI sine sider. Adresse er: http://www.udi.no  

3. Arbeidsmiljølovens krav

Arbeidstakers og arbeidsgivers rettigheter og plikter er nedfelt i Arbeids-miljøloven (AML). Dette er følgelig den viktigste loven arbeidsgiver må forholde seg til. Enkelte bestemmelser i AML er såkalte minstebestemmelser, hvor man lokalt, eller i tariffavtale (se kap 4), kan fastsette bedre ordninger for arbeidstaker.Andre bestemmelser er ufravikelige. 

Vi vil i det følgende ta for oss de viktigste bestemmelsene i Arbeidsmiljøloven som arbeidsgiver, må forholde seg til. Enkelte bestemmelser som naturlig hører hjemme under dette kapitlet vil også bli behandlet, selv om bestemmelsen kan være hentet fra andre lover.  For utfyllende opplysninger vises til Arbeidsmiljøloven eller den omtalte lov i sin helhet. 

3.1 Ansettelse

I henhold til AML § 55B skal det inngås skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. Er arbeidsforholdet ment å vare mindre enn en måned, skal skriftlig arbeidsavtale utferdiges ”umiddelbart”. I arbeidsforhold av lengre varighet, skal skriftlig arbeidsavtale foreligge snarest mulig og senest innen en måned etter at arbeidsforholdet startet (tiltredelsen). 

Arbeidsmiljøloven § 55C fastsetter detaljerte regler om hva en skriftlig arbeidsavtale minst skal inneholde. Ved ansettelse av utenlandske arbeidstakere med dårlige norskkunnskaper, anbefales å anvende en arbeidsavtale på engelsk, eller gjerne, både engelsk og arbeidstakers morsmål.  

I utgangspunktet setter Arbeidsmiljøloven forbud mot midlertidige ansettelser. Imidlertid er det i lovens § 58A gitt anledning til midlertidige ansettelser ved praksisarbeid, vikariater, og i arbeidsforhold som i sin karakter, klart er avgrenset i tid, for eksempel onnearbeid.   

En ansettelse må betraktes som fast dersom annet ikke er uttrykkelig avtalt eller klart fremgår av forholdene ved ansettelsen. Det følger av dette at man ved ansettelse av sesongarbeidere, bør benytte egen ansettelsesavtale for slike arbeidsforhold, og/eller være påpasselig med å angi skriftlig at det dreier seg om et midlertidig ansettelsesforhold (arbeidsforholdets lengde). Det er arbeidsgiver som har risikoen for at vilkårene for midlertidig tilsetting er oppfylt, og ansettelse i strid med loven medfører at arbeidsforholdet betraktes som et fast tilsettingsforhold.

Ansettelsesavtaler (på flere språk) kan finnes på hjemmesidene til flere av organisasjonene som står bak denne veiledningen, samt på Arbeidstilsynet sine hjemmesider. Kan også fås ved henvendelse til Landbrukets Arbeidsgiverforening. 

3.2 Helse, miljø og sikkerhet (HMS)
Arbeidsmiljøet omfatter alle de faktorer i en virksomhet som kan ha innvirkning på arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd. Etter arbeidsmiljøloven § 7, er det et generelt krav at arbeidsmiljøet i virksomheten skal være fullt forsvarlig. Dette kravet konkretiseres gjennom en rekke andre bestemmelser. Arbeidsgiver er forpliktet til å opptre aktivt for å sørge for at virksomheten er innrettet og vedlikeholdt, og at arbeidet blir planlagt, organisert og utført, i henhold til de krav som er fastsatt i loven og de forskrifter gitt med hjemmel i denne.

3.2.1 Yrkesskade m.v

Arbeidsgiver har plikt til å melde til trygdekontoret, yrkesskader eller yrkessykdommer som fører til medisinsk behandling, sykemelding i mer enn 3 dager og/eller som kan gi rett til ytelser etter folketrygdloven. Skademelding skal også sendes i alle tilfeller hvor trygdekontoret ber om det, eller hvis den skadede arbeidstakeren ønsker det. Ved alvorlige arbeidsulykker som medfører død eller alvorlig skade, skal arbeidsgiver straks varsle Arbeidstilsynet og politiet.

3.2.2 Lov om yrkesskadeforsikring. 

Ifølge yrkesskadeforsikringsloven, plikter arbeidsgiver å tegne yrkesskadeforsikring for alle sine ansatte. Forsikringen skal dekke yrkesskade og yrkessykdom, og skal gi full erstatning uten hensyn til om noen har skyld i skaden.

3.3 Arbeidstid

Innledningsvis vil vi vise til Kap. 2 hvor overgangsordningene for nye EU-borgere ble omtalt. Det framgikk her at ett av vilkårene for at det gis oppholdstillatelse er at arbeidstaker har fulltidsarbeid. Ifølge AML utgjør normal ukentlig fulltidsarbeid 40 timer pr. uke. (37,5 timer ifølge tariffavtalen, se Kap. 4). Overgangsreglene gjør det imidlertid fullt mulig at arbeidstaker har arbeidsavtale med flere arbeidsgivere, som samlet tilsvarer fulltidsarbeid. 

Bestemmelser om arbeidstid er regulert i arbeidsmiljølovens (AML) kap. X, og kommer til anvendelse i alle arbeidsforhold uavhengig av arbeidsforholdets varighet.  Det framgår av lovens § 12 at arbeidstidsordninger skal legges opp slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, eller slik at muligheten til aktsomhet og sikkerhetshensyn forringes.  

Overtredelse av arbeidstidsbestemmelsene kan medføre straffansvar for arbeids-giver. Det er arbeidsgivers ansvar å påse at lovens bestemmelser etterleves. Bestemmelsene kan som hovedregel ikke fravikes ved avtale. Selv ikke i de tilfeller arbeidstaker selv, i kortere perioder, ønsker en høyere arbeidsbelastning kan arbeidsgiver ansvarsfritt imøtekomme dette.

I det følgende skal vi kort se nærmere på bestemmelsene om arbeidstidens lengde, gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, hvilepauser og overtid. 

3.3.1 Arbeidstidens lengde

Loven slår fast at den ukentlige (ordinære) arbeidstid – som hovedregel -  ikke kan overstige 40 timer. Arbeidstiden kan fordeles ujevnt på ukens arbeidsdager, dog slik at det ikke kan arbeides mer enn 9 timer det enkelte døgn. 

Den angitte grense for arbeidstidens lengde gjelder arbeid som utføres i tidsrommet kl. 06.00 – kl. 21.00 på ukens fem første virkedager. På lørdager må arbeidet avsluttes innen kl. 18.00.

Legges arbeidstiden helt eller delvis i tidsrommet kl. 21.00 – kl. 06.00, eller etter kl. 18.00 på lørdager, defineres denne arbeidstiden som hhv nattarbeid eller søndagsarbeid, se §§ 42 og 44. Slike arbeidstidsordninger kan medføre at den ukentlige arbeidstiden skal være kortere enn 40 timer. 

Er virksomheten bundet av tariffavtale må normalt tariffavtalens arbeidstidsbestemmelser følges. For landbruksnæringene vil dette si 37,5 timer pr uke. 

3.3.2 Gjennomsnittsberegning

Gjennomsnittsberegning (AML § 47) åpner for at arbeidstiden kan varieres over kortere eller lengre tidsrom, eksempelvis med en lengre arbeidstid i deler av året (sesong) mot tilsvarende kortere arbeidstid i andre deler av året. Forutsetningen er at den ukentlige arbeidstiden i gjennomsnitt for beregningsperioden ikke må overstige grensene omtalt under pkt. 3.3.1, ovenfor. 

Gjennomsnittsberegning av arbeidstiden kan etableres enten ved avtale med den enkelte arbeidstaker, eller avtale med tillitsvalgte, alternativt etter tillatelse fra Arbeidstilsynet.

Etter avtale med den enkelte arbeidstaker, kan den ukentlige arbeidstiden i perioder være opp til 48 timer. Den daglige arbeidstiden kan likevel aldri overstige 9 timer pr. dag. Ved slike individuelle avtaler setter loven ingen grense for hvor lang sammenhengende periode arbeidstiden kan være lenger enn normalarbeidstiden, omtalt under pkt. 3.3.1  

For sesongansatte kan beregningsperioden ikke være lengre enn arbeidsforholdets varighet.

Individuelle avtaler om gjennomsnittsberegning skal som hovedregel inngås skriftlig, men i jordbruket er det åpnet adgang for muntlige avtaler forutsatt at ingen av partene krever skriftlig avtale.

Etter bestemte vilkår kan virksomheten avtale med den tillitsvalgte at arbeidstiden kan være opp til 54 timer i enkelte uker og opp til 10 timer pr. dag. Slik avtale er pr. definisjon en tariffavtale og skal være skriftlig.

Årsaken til den ujevne arbeidstiden må ifølge loven være begrunnet for eksempel med at arbeidets art gjør en uregelmessig fordeling av arbeidstiden nødvendig. Eller, dersom det på grunn av årstiden, klimaet eller andre forhold oppstår sterkt arbeidspress,

Arbeidstilsynet kan etter søknad beslutte at arbeidstiden i løpet av en periode på høyst 6 måneder blir gjennomsnittlig så lang som bestemt i § 46. Dette uten at det settes noen øvre grense for den ukentlige og/eller daglige arbeidstid i enkelte perioder. Et absolutt vilkår for slik tillatelse er at ett av vilkårene overfor foreligger.

Virksomhetens behov for slik arbeidstidsordning skal være drøftet med de tillitsvalgte før søknad sendes Arbeidstilsynet. Referat fra drøftingene skal følge søknaden og Arbeidstilsynet skal ved sin avgjørelse ta særlig hensyn arbeidstakernes helse og velferd.

3.3.3 Arbeidsplan

Dersom arbeidet utføres til forskjellige tider i døgnet krever AML (§ 48) at det lages en arbeidsplan. Denne skal utarbeides i samarbeid med arbeidstakernes organisasjon eller deres tillitsvalgte. Ved uorganiserte virksomheter må de ansatte velge tillitsvalgte som kan representere dem i denne forbindelse.

Arbeidsplaner etter § 48 tar først og fremst sikte på skiftordninger og turnusordninger. Men en form for arbeidsplan må foreligge også ved alle tilfeller av avtale om gjennomsnittsberegning av arbeidstiden. 

3.3.4 Hvilepauser

Hvilepauser og fritid er regulert i lovens § 51. Dersom arbeidstiden er over 5,5 timer pr. døgn, har arbeidstakerne krav på hvilepause. Er arbeidstiden over 8 timer skal pausen være på minst ½ time. Eventuelt kan det være flere pauser som til sammen utgjør ½ time.

Hvilepauser regnes normalt ikke som arbeidstid. Kan imidlertid ikke arbeidstaker forlate arbeidsstedet i pausen, eller det ikke finnes tilfredsstillende spise-/hvilerom, skal ikke pausen komme til fratrekk i arbeidstiden. Pausenes plassering og varighet skal avtales med de tillitsvalgte.

Pålegges arbeidstaker overtidsarbeid, har vedkommende krav på en pause før overtidsarbeidet påbegynnes, forutsatt at overtiden varer mer enn 2 timer. Dette gjelder kun der overtidsarbeidet skjer i direkte forlengelse av den alminnelige arbeidstiden. 

Videre nevnes at arbeidstiden skal legges opp slik at arbeidstaker får den daglige og ukentlige fritid som loven bestemmer - se § 51 nr. 2 og § 51 nr. 3.

3.3.5 Overtid og overtidsgodtgjørelse 

Overtidsarbeid skal etter lovens bestemmelse, § 49, godtgjøres med et overtidstillegg på minst 40%. Tariffavtalen for jordbruket, opererer som de fleste andre tariffavtaler, med et overtidstillegg på 50%. 

Etter AML defineres overtid som arbeid ut over den alminnelige arbeidstid. For deltidsansatte regnes arbeidstid som går ut over deres avtalte arbeidstid som merarbeid. Merarbeid godtgjøres som ordinært arbeid. Først når denne gruppen arbeider ut over det som er den alminnelige arbeidstiden for en full stilling defineres arbeidet som overtid, med krav om overtidsgodtgjørelse.

Overtid kan ikke gjennomføres planlagt og/eller som en fast ordning, men kan først iverksettes når det oppstår uventet arbeidspress, når det er nødvendig av hensyn til sesongmessige svingninger, eller for at det ikke skal oppstå skade på driftsmidler eller produkter m.v. For ytterligere detaljer vises til lovens § 49.

Videre bestemmer loven at arbeidsgiver, så langt det er praktisk mulig, skal konferere med de tillitsvalgte om nødvendigheten av overtidsarbeid før slikt arbeid iverksettes.

En arbeidstaker plikter å utføre pålagt overtidsarbeid innenfor lovens grenser når annet ikke er avtalt, men har rett til å bli fritatt for overtidsarbeid på grunn av helsemessige eller vektige sosiale grunner. Arbeidsgiver må også frita en arbeidstaker for overtidsarbeid når det foreligger andre personlige grunner og arbeidet likevel uten skade kan utsettes eller utføres av andre. 

Som en alminnelig regel bestemmer AML, § 50, at overtidsarbeid sammen med den alminnelige arbeidstid ikke må medføre en samlet arbeidstid på over 14 timer i et døgn. Overtidsarbeidet kan heller ikke for den enkelte overstige 200 timer i kalenderåret. Den årlige grensen kan ved avtale med den enkelte arbeidstaker utvides til 400 timer. Samlet arbeidstid i det enkelte døgn kan bare utvides etter avtale med tillitsvalgte. Samlet arbeidstid kan da utvides til 16 timer i døgnet. I tillegg forutsettes at virksomheten er bundet av tariffavtale.

I § 50 nr. 4 nedfeller loven en grense for gjennomsnittlig samlet arbeidstid i en periode på 4 måneder. Her bestemmes at overtidsarbeidet må fordeles slik at den ukentlige arbeidstiden, inkludert overtid, nevnte periode i gjennomsnitt ikke må overstige 48 timer.
3. 4 Oppsigelse

Før man som arbeidsgiver fatter beslutningen om oppsigelse, skal spørsmålet hvis praktisk mulig, drøftes med arbeidstakeren og vedkommendes tillitsvalgte. Dette med mindre arbeidstakeren selv ikke ønsker det.

En arbeidstaker kan ikke sies opp uten at saklig grunn foreligger. Det vil si at oppsigelsen må kunne begrunnes i forhold i bedriften (sviktende ordretilgang, rasjonalisering eller lignende) eller manglende tilfredshet med den enkelte arbeidstakeren. Krav til saklig grunn er strengt. Det stilles følgelig krav til god saksbehandling. Før arbeidstaker gis oppsigelse, bør vedkommende gis advarsel. I denne bør det klart fremgå hva arbeidsgiver mener ikke er tilfredsstillende og eventuelle konsekvenser hvis dette gjentar seg. Hvis arbeidsgiver ved en senere anledning skulle finne det nødvendig å gå til oppsigelse av medarbeideren, og vedkommende deretter velger å reise søksmål, vil arbeidsgivers sak normalt stå sterkere siden vedkommende visselig skriftlig har gitt den ansatte muligheten til å forbedre seg. 

Oppsigelse av arbeidstaker skal skje skriftlig og må inneholde visse konkrete opplysninger om arbeidstakers rettigheter. Selve oppsigelsesbrevet må overleveres personlig til den oppsagte mot kvittering, eller sendes i rekommandert brev til den oppsagtes adresse. Oppsigelsen har funnet sted når brevet er kommet frem til arbeidstaker, og en rekke frister begynner å løpe fra dette tidspunktet. Dersom arbeidstaker krever det, må arbeidsgiver skriftlig oppgi årsaken(e) til oppsigelsen.

Normalt er oppsigelsestiden èn måned hvis ikke annet er avtalt eller fastsatt i tariffavtale. Ved arbeidsavtaler der arbeidstakeren skriftlig er tilsatt på en bestemt prøvetid, gjelder som hovedregel en oppsigelsesfrist på 14 dager. Midlertidig arbeidsavtaler opphører uten oppsigelse ved det avtalte tidsrommets utløp eller når det bestemte arbeidet er avsluttet. 

Arbeidsgiver må skille mellom oppsigelse og avskjed (øyeblikkelig fratreden). Sistnevnte kan bare benyttes når arbeidstakeren har begått grove pliktbrudd eller vesentlig misligholdt arbeidsavtalen. Eksempler på det kan være ordrenekt, tyveri, underslag eller misbruk av rusmidler. Arbeidsgiver har imidlertid bevisbyrden for at det forholdet som oppgis som grunn for avskjeden, medfører riktighet.

3.5 Permittering 

Permittering av arbeidstaker vil si at arbeidstaker midlertidig fritas for arbeidsplikt mot at arbeidsgiver fritas for sin lønnsplikt. Arbeidsgivers rett til permittering er ikke nedfelt i Arbeidsmiljøloven, men i Hovedavtalen mellom organisasjonene i arbeidslivet. Permittering kan for eksempel benyttes ved sviktende ordretilgang eller lignende, altså dersom arbeidsgiver midlertidig må innskrenke driften. Ut ifra dette kan det tenkes å oppstå permitteringsbehov innenfor landbruket, for eksempel ved avlingssvikt eller lignende.

Man må imidlertid være klar over at arbeidsgiver har en varslingsplikt på 14 dager før permittering kan iverksettes. Etter dette følger lønnsplikt i 10 dager etter at permitteringen tar til. Dette tilsier antakeligvis at det i landbruket vil være lite aktuelt (lønnsomt) å gå til permittering av sesongarbeidskraft.    

3.6 Utbetaling av lønn og feriepenger 

AML § 55, inneholder bestemmelser om utbetaling av lønn og feriepenger.

Bestemmelser om ferielengde, -avvikling av ferie og feriepenger er ellers nedfelt i Ferieloven. Merk at Ferieloven opererer med ferielengde på fire uker + ”Grodag”, mens tariffavtalen for jordbruket, (som de fleste tariffavtaler) opererer med fem ukers feriefritid. Tilsvarende er det forskjeller i feriepengenes størrelse. Loven opererer med en feriepengesats på 10,2 %, mens satsen i tariffavtalen (p.g.a. den forlengede ferien) er satt til 12 %.   

Feriepenger kommer alltid i tillegg til ordinær lønn. Det er m.a.o. ikke anledning til å inkorporere feriepenger i ordinær lønn. Når arbeidsforholdet opphører, skal alle opptjente feriepenger utbetales siste vanlige lønningsdag før fratreden. Den delen av feriepengene som ikke lar seg iberegne innen dette tidspunkt, kan utbetales i forbindelse med det avsluttende lønnsoppgjør.  
Arbeidsmiljøloven § 55 setter, med noen klart definerte unntak, forbud mot at arbeidsgiver kan trekke arbeidstaker i lønn og/eller feriepenger.  

4. Overenskomsten for jordbruks- og gartnerinæringene mellom Landbrukets Arbeidsgiverforening og Fellesforbundet 

Lønns- og arbeidsvilkår i jordbruks- og gartnerinæringene er regulert av overenskomst (tariffavtale) mellom Landbrukets Arbeidsgiverforening (LA) og Fellesforbundet. 

Foruten lønn (herunder overtidsgodtgjørelse, helgetillegg mv.) regulerer overenskomsten forhold som for eksempel arbeidstidsordninger, inndeling av daglig arbeidstid, vernebestemmelser, bestemmelser om ferie og fridager, ansettelse og oppsigelse m.v. Dette dreier seg ofte om utfyllende bestemmelser til Arbeidsmiljøloven, se kap.3.

4.1 Overenskomstens forpliktelser 

Innledningsvis vil vi vise til Kap. 2 hvor overgangsordningene for nye EU-borgere ble omtalt. Det framgikk her at ett av vilkårene for at det gis oppholdstillatelse er at arbeidstaker har lønns- og arbeidsvilkår i tråd med det som følger av tariffavtale, eller er vanlig innenfor gjeldende yrke. 
Det må ellers presiseres at om en arbeidsgiver er organisert i LA, så utløser dette i seg selv ikke noe krav om at man må følge overenskomstens bestemmelser.

Plikt til å følge tariffavtalen, utløses først når arbeidsgiver er organisert i LA, og minst én arbeidstaker samtidig er organisert i Fellesforbundet. I tillegg kreves at en av partene formelt har fremmet krav om at overenskomsten skal gjøres gjeldende. I et slikt tilfelle blir overenskomsten bindene, og arbeidsgiver må følge overenskomstens bestemmelser for alle ansatte. Det er m.a.o. ikke tillatt å gjøre forskjell på organiserte og uorganiserte arbeidstakere.

Bestemmelsene i overenskomsten blir regulert i tarifforhandlinger mellom LA og Fellesforbundet hvert annet år. Lønnssatsene justeres etter lønnsforhandlinger hvert år. Avtalens oppgitte lønnssatser gjelder f.o.m. 01. april det enkelte år og t.o.m. 31. mars påfølgende år. 

LA sender overenskomsten til alle medlemmer, uavhengig av om de er bundet av denne eller ikke. Tariffavtalens bestemmelser er i dag normgivende for hele bransjen i den forstand at lønns- og arbeidsvilkår innenfor bransjen synes å være i samsvar med overenskomsten mellom LA og FF.

4.2 Overenskomstens lønnsbestemmelser   

Overenskomsten mellom LA og Fellesforbundet er en såkalt normallønnsoverens-komst. På visse vilkår kan det gis lønn utover overenskomstens satser, men i utgangspunktet skal disse følges. Dette i motsetning til en minstelønnsavtale, hvor avtalens lønnssatser representerer minimumslønn, og hvor det som oftest gis lokale tillegg utover hva som er fastsatt i overenskomsten. 

4.2.1 lønnssats for sesongarbeider 

Overenskomsten for jordbruks- og gartnerinæringene har en begynnerlønn på rundt 100 kr pr time for fast ansatt ufaglært arbeidstaker over 18 år. 

For sesongarbeidskraft, eller midlertidig ansatt (inntil 90 dagers varighet) er det fastsatt en lønn på kr 81,30 pr time (før regulering i 2004). Det er grunn til å understreke at nevnte lønn er satt så vidt lavt at den ikke forutsetter faglig kompetanse eller erfaring og heller ikke norskkunnskap m.v. 

For arbeidsavtale inngått via UDI, altså for utenlandsk arbeidstaker fra land utenfor EØS-området, stiller UDI som betingelse at arbeidsgiver skal betale lønn tilsvarende hva som følger av gjeldende tariffavtale (for sesongarbeider p.t. kr 81.30 pr time). 

Det følger av de norske overgangsreglene at man ved ansettelse av borgere fra de nye EU-landene, skal følge tilsvarende lønnssats.

4.2.2 Akkordlønn  

Jordbruks- og gartnerioverenskomsten gjør det mulig å avtale akkordlønn i stedet for fast timelønn. Imidlertid vil det være umulig å oppgi hva akkordlønn skal være i de enkelte tilfeller. Akkordlønn bør følgelig avtales lokalt mellom partene i hvert enkelt tilfelle.

Akkordlønn skal som utgangspunkt sikre den enkelte arbeidstaker en lønn på nivå med overenskomstens timelønn – forutsatt normal innsats, samtidig som den gjør det mulig for arbeidstaker ”som står på” å tjene utover overenskomstens satser.    

4.2.3 Feriepenger 

Lønn oppgis alltid eksklusive feriepenger. Feriepenger kommer altså i tillegg til fastsatt lønn. For fast ansatt arbeidstaker skal opparbeidede feriepenger utbetales i forbindelse med ferieavvikling året etter. Til sesongarbeidstaker eller midlertidig ansatt, skal feriepengene utbetales sammen med sluttlønn. 

4.3 Medlemskap i LA

Arbeidsgivere som er organisert i LA får, som nevnt under pkt 4.1, Tariffavtalen tilsendt etter hver tariffrevisjon. LAs medlemmer vil kunne får tilsendt standardiserte formular for ansettelse, oppsigelse m.v. Medlemmene vil dessuten kunne få råd og veiledning i alle spørsmål vedrørende lønns- og arbeidsvilkår, og vil om nødvendig kunne få juridisk bistand ved konflikt på arbeidsplassen.      

5. Tiltak for å hindre sosial dumping

EU-utvidelsen 1. mai 2004 medfører at EUs arbeidsmarked øker med om lag 75 millioner mennesker. Fra ulikt hold har det vært uttrykt frykt for at dette skal medføre en flom av arbeidskraft til Norge, og at dette igjen skal bidra til sosial dumping.
Med sosial dumping forstås lønns- og arbeidsvilkår vesentlig dårligere enn det som følger av tariffavtale. Det kan således innebære sosial dumping selv om arbeidstaker får bedre lønns- og arbeidsvilkår enn i sitt hjemland. Frykt for sosial dumping var – sammen med økt press på norske velferdsordninger - Regjeringens hovedbegrunnelse for å innføre norske overgangsordninger. 

5.1 Kontroll av lønns- og arbeidsvilkår

Som nevnt i Kap. 2 er ett av vilkårene i de norske overgangsordningene at arbeidsgiver, ved ansettelse av borgere fra de nye EU-landene, forplikter seg til å følge lønns- og arbeidsvilkår i tråd med gjeldende tariffavtale, eller hva som er vanlig innenfor gjeldende yrke og region. 

Forslag til kontroll av lønns- og arbeidsvilkår ligger ikke innenfor overgangsreglene som sådan. I St. nr 19 (2003-2004) ”Et velfungerende arbeidsmarked”, som blir behandlet i Stortinget rundt påsketider, foreslås imidlertid en rekke tiltak med tanke på økt kontroll av lønns- og arbeidsvilkår. 

Ett av tiltakene kan eventuelt være å gi hjemmel i Arbeidsmiljøloven for at Arbeidstilsynet skal kunne gripe inn mot lønns- og arbeidsvilkår som er vesentlig dårligere enn det som er gjengs i det norske markedet.

5.2 Allmenngjøring av tariffavtalen

Dersom det viser seg at EU-utvidelsen får uheldige konsekvenser på det norske arbeidsmarkedet (sosial dumping) kan tariffavtalens parter (Fellesforbundet) kreve at tariffavtalen allmenngjøres. Dette betyr i praksis at tariffavtalens bestemmelser lovfestes, hvilket vil gjøre det ulovlig å ansette arbeidstakere på dårligere betingelser enn hva som er nedfelt i Overenskomsten for jordbruks- og gartnerinæringene. 

I St. meld. nr. 19 går for øvrig Regjeringen inn for at bruken av allmenngjørings-instituttet bør drøftes nærmere med partene i arbeidslivet. Om dette virkemidlet ikke vil bli tatt i bruk sommeren 2004, vil det kunne komme til anvendelse senere år.  

5.3 Innføring av minstelønn

Innføring av en lovbestemt nasjonal minstelønn er ett av virkemidlene som har vært diskutert for å kunne forhindre sosial dumping. Det har vært antydet at nivå på en slik lovbestemt minstelønn kan ligge på rundt kr 85 pr time. Dette er altså et nivå som ligger høyere enn dagens tarifflønn for sesongarbeider i jordbruket.        

I forbindelse med behandlingen av St. meld. nr. 19 uttaler kommunalkomiteen at det synes liten hensiktsmessig for norsk arbeidsliv å innføre en lovbestemt minstelønn. Tiltaket vurderes like fullt som et av de tiltakene som det kan være aktuelt å se nærmere på. Også dette virkemidlet kan således tenkes å komme til anvendelse senere år. 

6 Bostandard 

6.1 Arbeidstillatelse etter gjeldende regelverk

Ved ansettelse etter gammelt regelverk (ikke overgangsreglene) og/eller av borgere fra land utenfor EØS-området, stilles som betingelse at arbeidsgiver stiller bolig til disposisjon. 

Arbeidstilsynet har utarbeidet retningslinjer til krav som skal gjelde vedrørende boligens standard, størrelse, sanitære forhold m.v. Dersom man er i tvil om den boligen man vil stille til disposisjon tilfredsstiller Arbeidstilsynets krav, bør man innhente forhåndsuttalelse fra Arbeidstilsynet. (Se for øvrig pkt. 6.4).    

6.2 Arbeidskontrakter inngått etter overgangsreglene  

For ansettelse av arbeidstaker fra land innenfor EØS-området, stilles det i dag ingen betingelse om at arbeidsgiver skal stille bolig til disposisjon. 

I Regjeringens forslag til overgangsregler for nye EU-borgere, legger ikke Regjeringen opp til at arbeidsgiver skal være forpliktet til å holde arbeidstaker med bolig. I forbindelse med presentasjonen av Regjeringens forslag uttalte imidlertid Kommunalminister Erna Solberg, at Stortinget muligens vil ha en annen oppfatning av dette spørsmålet. Vi oppfordrer følgelig til å besøke departementets hjemmeside (se Kap. 2) for nærmere avklaring av utfall om dette. 

Uansett hva som blir utfall hva angår arbeidsgivers plikt til å holde arbeidstaker med bolig, gjentar vi at dersom arbeidsgiver velger å stille bolig til disposisjon, er det arbeidsgivers plikt å sørge for at denne holder en standard som tilfredsstiller Arbeidstilsynets krav.  

6.3 Pris for bolig – husleie

Et nokså vanlig spørsmål er hvor mye arbeidsgiver kan/skal trekke arbeidstaker i lønn for bolig denne har fått stilt til disposisjon. Et slikt spørsmål er umulig å besvare fordi pris på husvære selvsagt vil variere mye avhengig av standard på boligen. 

Prinsipielt er det vår oppfatning at man i stedet for ”å trekke arbeidstaker i lønn”, heller bør inngå en husleieavtale på standardisert husleiekontrakt. Pris for leie må være i samsvar med boligens standard og for øvrig stå i rimelig forhold til lokale utleieforhold.  

6.4 Krav til innkvartering 
Arbeidsmiljøloven § 8 nr 3 krever at den innkvartering som arbeidsgiveren stiller til arbeidstakernes rådighet skal være fullt forsvarlig utført, innredet og vedlikeholdt. 

Arbeidstilsynet har utarbeidet følgende retningslinjer for soverom som skal nyttes av  sommersesongarbeidere i landbruket:

· Soverommet bør ha et rom-volum pr person på minst 7,5 kbm. 

· Det tillates maksimalt 4 personer pr soverom, i campingvogn maksimalt 2 personer

· Soverom bør ha vindu som kan åpnes.

· Dersom det ikke er annet oppholdsrom skal soverommet være stort nok til at det kan utstyres med bord, stoler med rygg, seng m.m. som er nødvendig av hensyn til arbeidstakernes velferd. 

· Beboerne skal ha tilgang til dusj, vaskerom, toalett osv. Krav til slike personalrom er omtalt i avsnitt 6.5 nedenfor
Brannvernmyndighetene krever at boareal skal ha tilstrekkelig med rømningsveier, røykvarslere og slukkeutstyr

6.5 Krav til vaskerom, toaletter, spiserom osv.

Arbeidstilsynets forskrift om arbeidsplasser og arbeidslokaler stiller krav til vaskerom, dusj, toalett, spiserom mv. i bedriften. Kravene gjelder uavhengig av om de ansatte bor på arbeidsplassen eller ikke.  I tillegg har kommunale helsemyndigheter krav til sanitærrom, vann og kloakk. 

Nedenfor følger en oppsummering av de viktigste kravene fra Arbeidstilsynet og kommunale helsemyndigeter (merket KH)

Vaskerom og dusj

· Virksomheten skal ha særskilt vaskerom eller vaskested. Der bør det være varmt og kaldt vann, såpeautomater og papirhåndklær 

· Det skal stilles tilstrekkelige og egnede dusjer til rådighet for arbeidstakere som utfører fysisk krevende eller skittent arbeid og arbeid med illeluktende, giftige eller helsefarlige stoffer

Garderobe

· Arbeidsplasser skal normalt ha atskilte garderober for kvinner og menn. 

· Hver arbeidstaker skal ha tilstrekkelig plass for opphenging av tøy og lignende. 

· Hver arbeidstaker skal ha mulighet for å låse inn tøy og verdisaker i arbeidstiden

· Atskilt hengeplass for privat tøy og arbeidstøy

· Atskilte garderober for privat tøy og arbeidstøy ved arbeid med stoffer som er giftige, helsefarlige eller avsetter lukt

Tørkerom 

· Virksomhet som har utendørs arbeid, skal ha eget tørkerom eller annen mulighet for å tørke vått tøy og fottøy

Spiserom

· Virksomheten skal ha spiserom eller tilgang til tilfredsstillende lokaler utenom virksomheten. Spiserommet skal ha nok plass til det største antallet arbeidstakere som skal spise samtidig

Vannkvalitet

· Vann til matlaging, drikke og kroppsvask skal være fra godkjent kilde, ha drikkevannskvalitet og være innlagt som rennende vann (KH).

Toaletter

· Virksomheten skal ha passende antall toaletter/priveter. Det vil si minst 1 avtrede pr 15-20 medarbeidere. 

· Toalettene bør ligge bekvemt i forhold til arbeidsstedet. Avstand til for eksempel plukkested for jordbær bør ikke være over 300 meter. (Toalett med vaskemulighet kan være flyttbare)

· I tilslutning til toaletter skal det være håndvask med rennende vann, papirhåndklær og doseringsutstyr for såpe. Ved håndtering av friske matvarer må det foreligge skriftlige rutiner for hvordan de ansatte informeres om betydningen av god håndhygiene.(KH) 

Avløp og kloakk

· Avløp for vaskevann og toaletter skal være godkjent slik at det ikke forurenser drikkevannskilder eller er til sjenanse. Innholdet i evt. utedo eller muldo må ikke spres på arealer der det dyrkes matvarer. Toalett med avløp til gjødselkjeller kan ikke benyttes av personer som kommer fra utlandet (KH)  

Avfall

· Avfallsbeholdere skal ha samme kvalitet som godkjente beholdere i kommunen. Det vil si at de skal være vanntette, rottetette og med tett lokk, og tømmes regelmessig etter de regler som gjelder ellers i kommunen (KH).

7 Tilsyn med lovens bestemmelser

7.1 Arbeidstilsynets rettigheter 

Arbeidstilsynet er pålagt å føre tilsyn med at bestemmelsene i Arbeidsmiljøloven blir overholdt. Ifølge lovens § 80, skal representanter for Arbeidstilsynet til en enhver tid ha fri adgang til ethvert arbeidssted som går inn under loven. Herunder ligger også fri adgang til husvære som arbeidsgiver stiller til disposisjon for arbeidstaker, jf. lovens § 8 nr 3, hvor det heter følgende: ”Innkvartering som arbeidsgiveren stiller til rådighet for arbeidstakerne skal være forsvarlig utført, innredet og vedlikeholdt……”

7.2 LOs sommerpatrulje sine rettigheter   

I motsetning til Arbeidstilsynet har LOs sommerpatrulje ingen lovhjemmel til å kreve adgang og innsyn på arbeidsplassene. Dersom bedriften er bundet av tariffavtale har sommerpatruljen rett til å kontakte LOs medlemmer, men dette skal skje i forståelse med eier/daglig leder. Dersom bedriften derimot ikke er bundet av tariffavtale, eller LO ikke har organiserte arbeidstakere, er sommerpatruljens besøk helt og holdent avhengig av tillatelse fra eier/daglig leder.

Fra tid til annen opplever vi at media har laget oppslag i tilfeller hvor LOs sommerpatrulje har blitt nektet adgang til virksomheter innenfor jordbruks- og gartnerisektoren. Selv om eier/daglig leder har vært i sin fulle rett til å avvise sommerpatruljen, har slike oppslag i media bidratt til å gi et inntrykk av at virksomhetene har hatt forhold de ønsker å holde skjult. Avvisning av sommerpatruljen har med andre ord bidratt til negativ fokusering på så vel den enkelte virksomhet som næringen i sin helhet. 

På bakgrunn av hva som er nevnt ovenfor må den enkelte eier/leder – dersom man får besøk av LOs sommerpatrulje – foreta en vurdering om man er best tjent med å åpne dørene for LOs sommerpatrulje.

Denne veiledningen er utarbeidet av Landbrukets Arbeidsgiverforening (LA) 

På vegne av følgende organisasjoner:  

Landbrukets Arbeidsgiverforening, tlf. 22 05 71 28

Produsentforeningen av 1909

KSL-sekretariatet 

Norges Bondelag

Norsk Gartnerforbund

Nordgrønt

Gartnerhallen

NF-grønt

Norske Landbrukstjenester

Landbrukets HMS-tjeneste

Arbeidstilsynet 
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