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1 Innledning

1.1. Presentasjon av oppgavens tema og problemstilling

Den 7. april 2015 vedtok Stortinget endringer i lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern mv.(arbeidsmiljeloven(aml.))'. Lovendringen trer i kraft 1. juli
2015. Det innferes en ny aml. § 14-9 forste ledd bokstav f(heretter bokstav f) som apner for
generell adgang til midlertidig ansettelse for en tidsbegrenset periode. Det innferes ogsé
tilherende kvote- og karanteneregler.

Utvidet adgang til & ansette midlertidig tjener i stor grad arbeidsgiver, som er den sterkere part
1 arbeidsforholdet. Dette bidrar til & gjere innfering av bokstav f politisk omstridt. Det er stor
politisk uenighet om hvordan en generell adgang til midlertidig ansettelse vil innvirke pa
arbeidsmarkedet. Et sentralt punkt synes a vare hvorvidt ekt adgang til midlertidig ansettelse
vil medfere gkt sysselsetting med flere faste ansettelser eller om det vil fore til en situasjon
der faste ansettelser erstattes med midlertidige”.

Denne avhandlingen tar sikte pa en analyse av aml. § 14-9 forste ledd bokstav f og tilherende
kvote- og karantenebestemmelser. Jeg vil vurdere hvilke konsekvenser det kan féa a innfore
disse reglene. Herunder vil jeg se pé svakheter ved lovvedtaket og problemer som vil kunne
oppsté 1 praksis. Jeg tar utgangspunkt i ordlyd og forarbeider. Sentralt star regjeringens
lovforslag 1 Prop. 39 L(2014-2015), som ble etterfulgt av Arbeids- og sosialkomiteens
innstilling 1 Innst. 208 L(2014-2015). Av naturlige arsaker eksisterer det forelgpig ingen
rettspraksis som kan gi tolkningsbidrag til forstaelsen av de nye reglene.

Norge har internasjonale forpliktelser gjennom EQS-avtalen. Jeg vil derfor ogsd vurdere
hvorvidt norsk rett oppfyller kravene i Radsdirektiv 1999/70/EF etter innfering av generell
adgang til midlertidig ansettelse.

Hovedregelen i arbeidsmiljeloven er at arbeidstaker skal ansettes fast, jf. aml. § 14-9 forste
ledd. Dersom arbeidstaker skal sies opp mé dette vaere ”saklig begrunnet 1 virksomhetens,
arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold”, jf. aml. § 15-7 ferste ledd. Stillingsvernsreglene
skal ivareta viktige formal med arbeidsmiljeloven. Sarlig skal reglene “’sikre trygge
ansettelsesforhold”, jf. aml. § 1-1 bokstav b.

Reglene om stillingsvern gjelder for faste ansatte. Reglene gjelder ogsa for en midlertidig
ansatt gjennom den avtalte arbeidsperioden, jf aml. § 14-9 femte ledd nytt andre punktum. En
midlertidig ansettelse er imidlertid tidsbegrenset. Det innebarer at arbeidstaker ikke er
beskyttet av stillingsvernsreglene ved utlapet av den avtalte arbeidsperioden, jf. aml. § 14-9

1 Endres ved Lov 24. april 2015 nr. 20 om endringer i arbeidsmiljgloven og
sosialtjenesteloven (adgang til midlertidig ansettelse mv. og vilkar om aktivitet for
stgnad til livsopphold)

2 L0, Hgring, referanse: 14/2874-22 440.01/NIKR, side7 og prop. 39 L(2014-2015) s.
109



femte ledd forste punktum. Hensynet til arbeidstaker tilsier derfor at arbeidsgivers adgang til &
ansette midlertidig ber begrenses.

De ovrige reglene som gir adgang til & ansette arbeidstaker midlertidig fremgar av aml. § 14-9
forste ledd bokstav a-e. Dette gjelder nar arbeidet er av midlertidig karakter, ved

vikariat, 1 praksisarbeid, for deltakere 1 arbeidsmarkedstiltak og for ledere 1 den organiserte
idretten.

1.1.1. Omfanget av midlertidige ansettelser i Norge 2015

I folge Statistisk sentralbyras Arbeidskraftsundersekelse var totalt 7,2 % av alle arbeidstakere
midlertidig ansatt 1 1. kvartal 2015. Bruk av midlertidige ansettelser er mest utbredt i
undervisnings-, helse- og sosialsektoren. I disse to sektorene, arbeidet henholdsvis 12 og 11
prosent av de ansatte midlertidig per 1. kvartal 2015. Midlertidige ansettelser er ogsa utbredt 1
overnattings- og serveringsvirksomhet. I denne sektoren var 7,8 % midlertidig ansatt per 1.
kvartal 2015°.

Forarbeidene til bokstav f viser at andelen midlertidige ansatte varierer i ulike deler av
befolkningen. Omtrent 60 % av de midlertidig ansatte er kvinner. Blant arbeidstakere under
25 &r er nzr 25 % midlertidig ansatt. Nar det gjelder innvandrere er andelen 14 %".

Grunnlagene for midlertidige ansettelser fordeler seg slik at 1 ”overkant av 40 prosent av de
midlertidige ansatte er i vikariater, i underkant av 20 prosent er 1 engasjement eller 1
prosjektansettelse, 16-18 prosent er ekstrahjelp og 1 overkant av 10 prosent er i en larling-
eller praktikantstilling. Under 1 prosent av de midlertidig ansatte er deltakere pa
arbeidsrettede tiltak™.

1.2. Avgrensning

Oppgaven omhandler midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljeloven. Lov 4. mars 1983 nr. 3
om statens tjenestemenn(tjenestemannsloven), som regulerer “arbeidstakere tilsatt i statens
tjeneste”, jf. lovens § 1 nr. 1, behandles ikke.

Jeg avgrenser videre mot andre “atypiske arbeidsforhold”, som dremalsansettelse og innleie
av arbeidstakere.

Oppgaven vil drefte de materielle vilkar for midlertidig ansettelse etter de nye reglene.
Droftingsplikten, jf. aml. § 14-9 forste ledd siste punktum, vil kort bli omtalt, men blir ikke
undergitt noen inngdende behandling.

En ytterligere reell begrensning for bruken av ansettelse etter § 14-9 forste ledd bokstav f, er
at det ikke kan inngés individuell avtale om gjennomsnittsberegning av arbeidstiden for de
som ansettes pa dette grunnlag®. Dette behandles ikke narmere i oppgaven.

3 SSB, Arbeidskraftsundersgkelsen, 1. kvartal 2015, (30. april 2015),
http://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/statistikker/aku/kvartal /2015-04-30
4 Prop. 39 L(2014-2015) s. 97

5 Prop. 39 L(2014-2015) 5.97-98

6 Prop. 39 L(2014-2015) 5. 112



1.3. Sentrale begreper

Stillingsvernsreglene skal balansere styrkeforholdet mellom arbeidstakeren og arbeidsgiveren.
Partene er henholdsvis rettighets- og pliktsubjekt etter reglene om midlertidig ansettelse.
Avgrensningen av arbeidstaker- og arbeidsgiverbegrepet folger vanlig arbeidsrettslig
terminologi, jf. aml. § 1-8.

Virksomhetsbegrepet er et sentralt begrep, blant annet for a angi virkeomradet for
begrensningene knyttet til den nye bokstav f. Dette behandles naermere i avsnitt 4.2.2.2 og
4.3.1.

1.4. Hensyn bak reglene

Adgangen til 4 fravike stillingsvernsreglene skaper et spenningsfelt ved reglene om
midlertidig ansettelse. Hovedhensynene som star mot hverandre ved bruk av midlertidig
ansettelse er pa den ene siden hensynet til arbeidsgivers behov for fleksibilitet. P4 den andre
siden star arbeidstakers behov for stabilitet og trygghet i arbeidsforholdet.

I de folgende avsnittene skal jeg redegjore for de hensynene som skal ivaretas av bokstav f.
Jeg presenterer ogsa andre bestemmelser 1 arbeidsmiljeloven som ivaretar de samme
hensynene. Poenget er & se pa hvordan bokstav f vil forholde seg til de allerede eksisterende
reglene.

1.4.1. Hensyn som ivaretas av aml. § 14-9 forste ledd bokstav f

Utvidet adgang til midlertidig ansettelse ivaretar generelt hensynet til arbeidsgivers behov for
fleksibilitet. Arbeidsgiver har behov for fleksibilitet pd flere mater. Det kan vere for &
redusere risikoen ved ansettelse nar det er usikkerhet knyttet til arbeidstakers egnethet’.
Videre kan det vere usikkerhet knyttet til behovet for arbeidskraft, serlig 1 en oppstartsfase
eller ved en omorganisering®.

Bokstav f oppstiller ingen vilkér for anvendelse utover en tidsbegrensning pa 12 maneder, se
narmere om dette 1 avsnitt 3.1.1.1. S4 lenge bestemmelsen ikke oppstiller noen vilkér, vil
bokstav f kunne ivareta arbeidsgivers behov for fleksibilitet knyttet til bade usikkerhet ved
arbeidstakers egnethet og arbeidskraftbehovet. Mélet er at den gkte fleksibiliteten skal gjore at
arbeidsgiver vdger 4 ta sjansen pa & ansette usikre arbeidssekere som sliter med & komme seg
inn pa arbeidsmarkedet’.

1.4.2. Fleksibilitet ved usikkerhet knyttet til arbeidskraftsbehovet

Arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav a(heretter bokstav a) apner for midlertidig
ansettelse ndr “arbeidet er av midlertidig karakter”. Ordlyden er endret, men uten at det er

7 Prop. 39 L(2014-2015) s. 110
8 Prop. 39 L(2014-2015) s. 111
9 Prop. 39 L(2014-2015) s. 95



ment & innebzre en materiell endring'’. Bestemmelsen ivaretar arbeidsgivers behov for &
ansette midlertidig ved varierende arbeidskraftsbehov. Dette gjelder ved sesongsvingninger
og ved korte, uforutsigbare situasjoner''. Bokstav f og bokstav a ivaretar dermed det samme
behovet hos arbeidsgiver.

Bokstav f apner ogsé for at arbeidsgiver kan ansette arbeidstaker midlertidig ved usikkerhet
om arbeidskraftbehovet i en oppstartsfase og ved omorganisering'%. Det er imidlertid
uttrykkelig presisert 1 forarbeidene til bokstav a at bestemmelsen ikke hjemler midlertidig
ansettelse ”ved usikkerhet om eventuell fremtidig reduksjon 1 arbeidsmengde, omorganisering

eller lignende™"”.

Det er dermed klart at bokstav futvider virkeomradet for midlertidige ansettelser
sammenliknet med bokstav a. Bokstav f gér lenger 1 & ivareta arbeidsgivers behov for
fleksibilitet til & kunne tilpasse arbeidsstokken ved behov. Kombinert med at bokstav f ikke
oppstiller vilkar for anvendelse, er det grunn til 4 anta at bestemmelsen 1 stor utstrekning vil
gjore bokstav a overfledig.

1.4.3. Fleksibilitet ved usikkerhet knyttet til arbeidstakers egnethet

I arbeidsmiljeloven er det provetidsreglene, jf. aml. § 15-6, som til nd har ivaretatt
arbeidsgivers behov for fleksibilitet 1 ansettelsen ved usikkerhet knyttet til arbeidstakers
egnethet for stillingen. Bokstav f bryter med denne tradisjonen.

Bokstav f utvider i praksis tidsrommet der arbeidsgiver kan prove ut arbeidstakers egnethet,
uten & mitte ansette vedkommende fast. Arbeidsgiver kan ansette arbeidstaker midlertidig pa
generelt grunnlag 1 inntil tolv méneder, se avsnitt 3.1.1.1. Prevetid kan avtales for en periode
pa inntil seks maneder, jf. aml. § 15-6 tredje ledd. Bokstav f legger dermed til rette for at
arbeidsgivers behov for fleksibilitet 1 storre grad kan vektlegges enn den tidligere
rettstilstanden &pner for.

Bokstav f kan imidlertid bare brukes en gang 1 en og samme stilling. Dersom en arbeidstaker
ikke er egnet for stillingen, kan ikke arbeidsgiver prave ut en annen arbeidstaker 1 samme
stilling med grunnlag i bokstav f. Dette pd grunn av reglene om karantene, se avsnitt 3.1.1.3.
Dersom arbeidsgiver ensker & prove ut arbeidstaker nummer to 1 samme stilling ma
vedkommende bruke provetidsreglene.

2 Historisk utvikling av reglene om midlertidig ansettelse i norsk
rett

I dette kapittelet vil jeg foreta en presentasjon av bakgrunnen for og utviklingen av reglene
som regulerer adgangen til & ansette midlertidig.

10 Prop. 39 L(2014-2015) s. 118
11 Ot.prp. nr.24(2005-2006) s. 3-4
12 Prop. 39 L(2014-2015) s. 111
13 Ot.prp. nr.24(2005-2006) s. 4



2.1. Utviklingen av begrensninger i adgangen til &4 avtale midlertidig ansettelse

Det var forst ved innfering av lovfestede oppsigelsesfrister og oppsigelsesvern at behovet for
regulering av adgangen til & ansette arbeidstaker midlertidig oppsto. Det var pa dette
tidspunktet at det oppsto en fare for at arbeidsgiver forsgkte & omga reglene om stillingsvern
ved 4 ansette arbeidstaker midlertidig'*.

Arbeidervernloven av 1936 dekket de fleste arbeidsforhold til lands, og var den forste
alminnelige lov om arbeidervern'.

I lovens paragraf 33 nr. 1 ble det innfert en oppsigelsesfrist pd 14 dager eller en maned.
Videre oppstilte loven et saklighetskrav ved oppsigelse. For en arbeidstaker som i samme
bedrift hadde vaert sammenhengende ansatt 1 minst 3 &r etter fylte 21 &r, matte oppsigelsen ha
saklig grunn 1 ’bedriftsinnehaverens, arbeiderens eller bedriftens forhold”, jf. § 33 nr. 3. Med
dette ble arbeidstakerne gitt en vid adgang til & {4 en rettslig proving av det saklige grunnlaget
for en oppsigelse'®.

Paragraf 33 nr. 1 siste ledd slo fast at oppsigelsesfristen ikke skulle gjelde for arbeider som
uttrykkelig er antatt(....) til utferelse av et bestemt arbeid av forbigdende art”. Lovens system
ma forstas slik at arbeidstakere som var ansatt til & utfere et bestemt arbeid av forbigdende art,
heller ikke var omfattet av saklighetskravet ved den avtalte arbeidstidens utlep.

I underrettspraksis som omhandler § 33 finner en saker der avtaler om midlertidighet er blitt
underkjent. Et eksempel er Trondheim byretts dom av 21. desember 1939. Retten uttalte at
adgangen til & ansette arbeidstaker til 4 utfore et bestemt arbeid av forbigdende art bare tok
sikte pa ’sadanne arbeidstilfelle hvor det pa forhdnd er klart hvilket avgrenset, bestemt arbeid
det skal utfores, og dermed ogsé klart, at nér det konkrete, bestemte arbeid er utfort, er ogsa
arbeidsforholdet opphert™'’. Muligheten for arbeidsgiver til 4 ansette arbeidstaker midlertidig
var allerede pa denne tiden tilsynelatende 1 en viss utstrekning begrenset. I juridisk teori er det
imidlertid lagt til grunn at det bare var adgang til & sensurere slike arbeidsavtaler dersom det
foreld en omgéelseshensikt'®.

Tjue ar senere ble arbeidervernloven av 1936 revidert og erstattet med lov om arbeidervern av
7. desember 1956'°. Reglene om tidsbegrensede ansettelseskontrakter ble ikke vesentlig
endret. Det fulgte av lovens § 41 annet ledd at arbeidstaker som var ansatt for a utfore et
bestemt arbeid av forbigaende art” kunne sies opp for utlepet av den avtalte arbeidstiden med
en dags varsel.

Ved ny revisjon av arbeidervernlovgivningen ble reglene om midlertidig ansettelse inntatt i
Lov om arbeidervern og arbeidsmilje mv. av 4. februar 1977 § 58 punkt 7 annet ledd. En

14 Arne Fanebust, Innfgring i arbeidsrett, den individuelle del, 3. utgave,
Universitetsforlaget 2013, s. 74

15 Ot.prp. nr.50 (1993-1994) s. 32

16 Ferdinand Rgmcke, Vern mot oppsigelser i arbeidslivet-systematisk oversikt over
dommer vedr. arbeidervernlovens § 33 1937-1941, Olaf Norlis forlag, Oslo 1942, s. 2

17 Trondheim byretts dom, 21. desember 1939, sak nr. 140/39 A

18 Odd Friberg, Arbeidsmiljgloven med kommentarer av Odd Friberg, Tanum-Norli, Oslo
1978, s. 304

19 Ot.prp. nr. 3(1975-1976) s. 5



viktig forskjell fra tidligere var at loven né satte eksplisitte skranker for 1 hvilke situasjoner
det var adgang til 4 inngé midlertidige arbeidsavtaler®’. Det fulgte av § 58 punkt 7 annet ledd
at ansettelse for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid av forbigdende art bare
rettsgyldig kunne avtales nr “arbeidets karakter” tilsa det. Vilkaret dpnet for midlertidige
ansettelser nar arbeidet hadde et tidsbegrenset preg og skilte seg fra de arbeidsoppgaver som
lopende ble utfert hos arbeidsgiver’'. Paragraf 58 punkt 7 annet ledd ga ogsa hjemmel for
midlertidig ansettelse ved praksisarbeid eller vikariat.

Adgangen til midlertidig ansettelse ble strammet inn ved endringslov av 6. januar 1995 nr. 2.
Flertallet i stortingskomiteen bestemte at “trygghet og stabilitet for den enkelte arbeidstaker 1
trad med arbeidsmiljelovens formalsparagraf” méatte g foran hensynet til fleksibilitet™.
Reglene om midlertidig ansettelse ble derfor samlet i en ny § 58 A. Det ble vedtatt et
tilleggskrav til “arbeidets karakter” om at “arbeidet adskiller seg fra det som ordinzrt utferes 1
bedriften”.

Reglene ble pa nytt revidert i 2005. Bestemmelsene i § 58 A ble viderefort™, og ble samlet i
arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav a-e.

2.2. Tidligere forslag om generell adgang til midlertidig ansettelse

Flere ganger tidligere har det blitt foreslatt & innfore en adgang til midlertidig ansettelse pa
generelt grunnlag.

Ved arbeidet med revisjon av arbeidsmiljeloven 1 1992 var generell adgang til midlertidig
ansettelse for en viss kvote av arbeidstokken og innenfor bestemte tidsgrenser, et av flere
forslag fra arbeidsmiljelovutvalget. Utvalget begrunnet forslagene med at mange
virksomheter brukte midlertidige ansettelser i storre utstrekning enn loven apnet for. Flertallet
1 utvalget mente at det var nedvendig med en “viss justering som fanger opp en del av
praksisen, men samtidig markerer klare grenser som kan folges opp™**. Et mindretall i
utvalget mente imidlertid at utvidet adgang til midlertidig ansettelse ville resultere i1 svekket
stillingsvern for arbeidstakerne, og ikke nedvendigvis medfore okt sysselsetting®. Forslagene
ble ikke fulgt opp i arbeidsmiljelovutvalgets endelige lovforslag™.

12003 foreslo Arbeidsdepartementet en generell adgang til & ansette en og samme
arbeidstaker midlertidig 1 12 méneder over en periode pé tre r. Begrunnelsen for forslaget var
at det kunne gi okt fleksibilitet til nyetablerte virksomheter med usikkert arbeidskraftsbehov,
men ogsé for etablerte virksomheter 1 forbindelse med store omstillingsprosesser. I tillegg
kunne okt adgang til midlertidig ansettelse lette veien inn pé arbeidsmarkedet for

20 0dd Friberg, Arbeidsmiljgloven med kommentarer av Odd Friberg, Tanum-Norli, Oslo
1978, s. 304

21 Ot.prp. nr 50 (1993-1994) s. 165-166

22 Innst. O nr. 2 (1994-1995) s. 33

23 Ot.prp. nr. 24(2005-2006) s. 5

24 NOU 1992: 20s. 174

25NOU 1992: 20 s. 174-175

26 NOU 1992: 20 s. 242



arbeidssegkere som sto utenfor. Dette kunne gi arbeidserfaring og eke muligheten for en fast
ansettelse etter en tid*’.

Forslaget ble viderefort i 2004 av Arbeidslivslovutvalget™.

Ved utarbeidelsen av arbeidsmiljeloven av 17. juni 2005 ble disse forslagene fulgt opp®’ og
det ble vedtatt en ny § 14-9 forste ledd bokstav g. Bestemmelsen dpnet for midlertidig
ansettelse:

”for en periode pd inntil seks maneder. Perioden kan forlenges slik at samlet
ansettelsesperiode utgjor 12 méaneder. Arbeidsgiver kan ikke bytte ut en arbeidstaker ved &
ansette en ny arbeidstaker for a utfore det samme arbeidet”.

For Arbeidsmiljeloven av 17. juni 2005 tradte i kraft, skjedde et regjeringsskifte. Det nye
Stortinget opphevet den generelle adgangen til midlertidig ansettelse. Begrunnelsen var at
bestemmelsen bret med hovedregelen i norsk arbeidsrett om at ansettelser skal vare faste. I
tillegg mente departementet at det ikke var dokumentert at generell adgang til midlertidig

ansettelse var et godt virkemiddel for & oppna et mer inkluderende arbeidsliv>’.

3 Rettskilder

3.1. Norsk rett

Arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd forste punktum angir hovedregelen om at arbeidstaker
skal ansettes fast. Fast ansettelse vil si at arbeidsavtalen er tidsubegrenset og at arbeidstaker er
omfattet av det alminnelige oppsigelsesvernet. Se ogsa innledningsvis i avsnitt 1.1. Adgang til

a fravike hovedregelen har frem til na vert gitt 1 § 14-9 forste ledd bokstav a-e. Den nye
bokstav f vil inngd som et ytterligere unntak fra hovedregelen om fast ansettelse.

3.1.1. Den nye generelle hjemmelen

3.1.1.1. Krav til maksimal ansettelsesperiode

Det folger av aml. § 14-9 forste ledd ny bokstav f ferste punktum at midlertidig ansettelse kan
avtales

”for en periode pd inntil tolv méneder”.

Ordlyden 1 bokstav f oppstiller ingen vilkar for at arbeidsgiver skal kunne ansette arbeidstaker
midlertidig. Den hjemler dermed midlertidig ansettelse uavhengig av om arbeidsoppgavene er

27 Ot.prp.nr. 12(2003-2004) s. 18
28 NOU 2004: 55.300

29 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 215
30 Ot.prp. nr 24(2005-2006) s. 4
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av tidsavgrenset eller varig karakter’'. Dette er et brudd med de ovrige grunnlagene for
midlertidig ansettelse 1 aml. § 14-9 forste ledd, som tillater midlertidig ansettelse nér arbeidet
er av midlertidig karakter, se avsnitt 2.1.

Midlertidig ansettelse etter bokstav f kan avtales for inntil 12 maneder. Arbeidsgiver har
mulighet til & forlenge arbeidsperioden dersom den i utgangspunktet ble inngatt for et kortere
tidsrom. Samlet mé ansettelsen etter bokstav f likevel ikke overstige 12 méneder*>.

Det er to viktige begrensninger knyttet til den generelle adgangen til midlertidig ansettelse.
Disse presenteres nedenfor. Formélet med begrensningene er & hindre at “varige
arbeidsoppgaver utfores av en eller flere midlertidig ansatte over tid™>>. I praksis innebarer
dette, til tross for bestemmelsens ordlyd, at bokstav f primart ma anvendes ved midlertidige
behov.

3.1.1.2. Kvotebegrensning

Den forste begrensningen er kvoteregelen. Det folger av aml. § 14-9 forste ledd ny bokstav f
andre punktum at

’[s]like avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av arbeidstakerne i virksomheten, avrundet
oppover, likevel slik at det kan inngds avtale med minst én arbeidstaker”.

Kvoteregelen setter et tak pa antall ansatte 1 virksomheten som kan vare ansatt pa grunnlag av
bokstav f'til enhver tid. Regelen om at minst en arbeidstaker kan vare ansatt pa dette
grunnlaget er gitt av hensyn til sma bedrifter der praktisering av 15%-grensen ville medfere at
ingen arbeidstaker kunne ansettes midlertidig pa generelt grunnlag.

3.1.1.3. Karantenebegrensning

Den andre begrensningen er karanteneregelen i aml. § 14-9 nytt syvende ledd. Det folger av
bestemmelsen at

”[r]eglene 1 dette ledd gjelder ansettelser etter forste ledd bokstav f for arbeidsoppgaver av
samme art innenfor virksomheten. Arbeidsgiver kan regne enheter med minst 50 ansatte som
en egen virksomhet. Nér en arbeidstaker som er midlertidig ansatt etter forste ledd bokstav f,
ikke far videre ansettelse ved avtaleperiodens utlep, starter en karanteneperiode pa tolv
maneder for arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan i1 karanteneperioden ikke foreta nye
ansettelser som nevnt 1 ferste punktum”.

Karanteneregelen avskjarer at samme eller annen arbeidstaker kan ansettes etter bokstav f de
neste 12 ménedene, fra og med forste arbeidsdag etter at arbeidsforholdet som utloste
karantenen oppherer. Kravet pa 12 maneder er absolutt, slik at lengden pa arbeidsperioden
som “utlgste” karantenen er uten betydning. Departementet begrunner dette med at de ikke
onsker & bidra til gkt bruk av kortvarige, midlertidige ansettelser’". Dersom flere i

31 Prop. 39 L(2014-2015) s. 111
32 Prop. 39 L(2014-2015) 5. 113
33 Prop. 39 L(2014-2015) s. 111
3¢ Prop. 39 L(2014-2015) 5. 113
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virksomheten er ansatt etter bokstav f'til & utfere arbeidsoppgaver av samme art, vil 12
maneders karantene inntre hver gang arbeidsgiver velger a avslutte et av disse
arbeidsforholdene. Dette innebzerer at det vil kunne bli overlappende karanteneperioder™ .

Karantene inntrer ikke dersom arbeidstaker tilbys videre fast ansettelse eller ansettelse pa et
annet midlertidig grunnlag etter § 14-9 forste ledd bokstav a-e 1 virksomheten. Det samme
gjelder dersom arbeidstaker takker nei til videre ansettelse eller selv gér til oppsigelse for den
avtalte arbeidsperioden er over’’.

I forste del av hoveddelen skal jeg analysere bokstav f, samt kvote- og karantenereglene.

3.1.2. Begrensning for hvor lenge den enkelte kan veere midlertidig ansatt -
firearsregelen/treirsregelen

Retten til fast ansettelse etter fire &r sammenhengende som midlertidig ansatt pa grunnlag av
aml. § 14-9 forste ledd bokstav a og b, ble innfert i aml. av 17. juni 2005 § 14-9 femte ledd
andre punktum, i trdd med prinsippene i tjenestemannsloven®’. Bestemmelsen ble vedtatt
viderefort ved lovens ikrafttredelse 1. januar 20067°.

I forarbeidene ble innforing av firedrsregelen begrunnet med at den kunne bidra til &
understreke hovedregelen om fast ansettelse, og at midlertidige ansettelser var forbeholdt
midlertidige behov. Dette skulle forhindre at arbeidstakere ble vaerede 1 "evigvarende”
midlertidige kontrakter. Det ble ogsa vist til kravene som fulgte av EU-direktivet om
midlertidig ansettelse®”. Departementet mente at en firedrsperiode ville ivareta hensynet til
arbeidstaker og samtidig gi nok fleksibilitet for arbeidsgiver. En midlertidig ansettelse over
fire ar var en indikasjon pd et permanent arbeidskraftsbehov. Det ble derfor ansett som
rimelig at vedkommende arbeidstaker pa dette tidspunktet ble beskyttet av kravet til saklig
oppsigelse i loven™.

Bestemmelsen er nd vedtatt endret i aml. § 14-9 nytt sjette ledd. Det ma legges til grunn at
forarbeider knyttet til den tidligere aml. § 14-9 femte ledd andre punktum ogsé er relevant for
tolkningen av den nye regelen. Det gjelder nd to ulike frister, pd henholdsvis tre og fire &r.
Virkeomradet er utvidet til ogsa & omfatte bokstav f. Dette behandles nermere 1 hoveddelens
kapittel 5.3.

3.2. EU-rettens grenser for nasjonal rett om midlertidig ansettelse

3.2.1. Midlertidig ansettelsesdirektivet

Forhandlinger mellom arbeidslivets parter 1 EU resulterte 1 en avtale om midlertidig ansettelse
av 18. mars 1999. Kommisjonen utarbeidet et forslag til direktiv om midlertidig ansettelse,

35 Prop. 39 L(2014-2015) s. 114

36 Prop. 39 L(2014-2015) s. 113-114
37 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 218
38 Ot.prp. nr. 24(2005-2006) s. 5

39 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 218
40 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 218
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som radet vedtok den 28. juni 1999. Radsdirektiv 1999/70/EF (heretter direktivet) hadde
rammeavtalen mellom arbeidslivspartene som vedlegg®'. Det ble avgjort i EGS-komiteen 12.
mai 2000 & gjere direktivet til en del av EQS-avtalen. Stortinget samtykket til dette 14.
november samme 4r i St.prp. nr. 2(2000-2001). Direktivet tradte i kraft 10. juli 2002*%

Bakgrunnen for direktivet er ”Sosialpakten” som ble vedtatt i 1989. Pakten er en
“videreforing av medlemsstatenes arbeid med & skape felles minsteregler innen EU 1 sosial-
og arbeidsmarkedspolitikk”™*.

Av rammeavtalens klausul 1 felger at formalet med rammeavtalen, og dermed ogsa direktivet,
er & bedre kvaliteten pd midlertidig ansettelse ved & sikre prinsippet om likebehandling”, jf.
bokstav a. Videre er formélet & ”opprette en ramme for & hindre misbruk som felge av at det
benyttes gjentatte midlertidige arbeidsavtaler eller ansettelsesforhold”, jf. bokstav b. Det méa
samtidig tas hensyn til fleksibilitet i arbeidslivet. Videre oppstiller direktivet kun
minimumskrav til nasjonal lovgivning pa omradet. Dette innebarer at arbeidstakerne kan gis
bedre vilkar enn det direktivet krever**.

Det folger av rammeavtalens klausul 2 nr. 1 at avtalen gjelder for midlertidig ansatte som har
”en arbeidsavtale eller et ansettelsesforhold som definert ved lov, tariffavtale eller gjeldende
praksis i den enkelte medlemsstat”. Dette mé forstas slik at direktivet gjelder uavhengig av
rettsgrunnlaget for den midlertidige ansettelsen.

Den sentrale bestemmelsen for denne avhandlingen er direktivets klausul 5. En presentasjon
av klausulen og dens krav til norsk rett behandles i del 5.

3.2.2. Rettspraksis etter direktivet

EU-domstolen har tatt stilling til tolkningen av direktivets klausul 5 1 flere dommer.
Adeneler® og Angelidaki*® er sarlig aktuell for denne oppgavens problemstilling.

I Adeneler ble en sak fra en gresk domstol forelagt EU-domstolen for uttalelse som folge av
tvist om de nasjonale reglene som skulle gjennomfere direktivet. Rettssaken sto mellom
Adeneler og 17 andre lonnsmottakere og deres arbeidsgiver ELOG. Saksgkerne hadde over
flere ar veert ansatt 1 de samme stillingene med grunnlag i flere midlertidige kontrakter med
varighet pa dtte maneder. Arbeidstakerne saksokte sin arbeidsgiver og krevde fast ansettelse 1
samsvar med rammeavtalen. Arbeidstakerne mente de hadde ytet stabil innsats som tilsvarte
faste og varige behov*’.

41 Ot.prp. nr. 64(2001-2002) s. 1

42 Ot.prp. nr. 64(2001-2002) s. 1

43 Ot.prp. nr. 64(2001-2002) s. 1

44 Ot.prp. nr. 64(2001-2002) s. 1

45 Sak C-212/04, Konstantinos Adeneler m.fl. mod Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG),
Sml. 2006 s.1-06057

46 Sak C-378/07, Kiriaki Angelidaki m.fl. mod Organismos Nomarchiakis Autodioikisis
Rethymnis, Sml. 2009 s.1-03071

47 Sak C-212 /04, Konstantinos Adeneler m.fl. mod Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG),
Sml. 2006 s. [-06057 (avsnitt 24-26)
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I Angelidaki hadde saksgkerne, herunder Angelidaki, 1 2005 inngétt private ansettelsesavtaler
med den lokale myndigheten Nomarchiaki Autodioikisis Rethymnis. Kontraktene var
tidsbegrenset til 18 maneder og ble ikke fornyet ved utlepet. Saksegkerne gjorde gjeldende at
ansettelsesforholdene i1 virkeligheten hadde tjent et fast og varig behov. De hevdet dermed at
arbeidsgiver var forpliktet til 4 tilby dem faste ansettelseskontrakter*®.

4 Midlertidig ansettelse pi generelt grunnlag etter norsk rett

4.1. Midlertidig ansettelse forste gang pa generelt grunnlag - hvilken type stilling?

Arbeidsgiver er 1 bokstav f gitt adgang til & ansette arbeidstaker midlertidig i inntil 12
maneder uten at det stilles vilkar.

Spersmélet er om det gjelder noen krav til omfanget av den stillingen som arbeidstaker tilbys
forste gang med grunnlag i bokstav f.

Bestemmelsens ordlyd oppstiller ingen krav til omfanget av stillingen som tilbys.
Heller ikke forarbeidene til bokstav f tar opp dette spersmalet.

Generell adgang til midlertidig ansettelse skal tjene arbeidsgivers behov for fleksibilitet
knyttet til arbeidskraftsbehovet. Det er derfor naturlig & anta at manglende henvisning til
spersmélet 1 ordlyd og forarbeider ma tolkes slik at arbeidsgiver stér fritt 1 valget av type
stilling vedkommende ensker 4 tilby arbeidstaker.

De lege ferenda er spersmalet imidlertid om det burde vert oppstilt et krav til omfanget av
den stillingen som arbeidstaker tilbys ferste gang etter bokstav f.

En viktig begrunnelse for innfering av bokstav f er at midlertidige ansettelser kan fungere
som et springbrett inn 1 arbeidslivet, sarlig for personer med redusert arbeidsevne og usikker
produktivitet”. Arbeids-og Sosialdepartementet viser til OECDs tallmateriale som sier at
sannsynligheten for & f& en fast heltidsstilling er “’klart sterre for personer som har hatt en
midlertidig stilling enn dem som har veert arbeidsledige™’. Dersom denne kontakten med
arbeidslivet opprettes ved en midlertidig ansettelse pa deltid med lav stillingsprosent eller som
ekstravakt, kan tilknytningen imidlertid vere sé& svak at springbrettformalet likevel ikke
oppnas. Dette underbygges av OECDs forskning som konkluderer med at midlertidige
ansettelser ogsa kan bli en felle dersom arbeidstaker blir veerende pé ulike midlertidige
ansettelser over tid’'. Det er trolig sterre fare for & bli vaerende i midlertidige stillinger dersom
omfanget av stillingen som tilbys er liten. En ansettelse pa heltid i 12 méneder vil pa den
annen side kunne gi arbeidstakeren stabil og god arbeidserfaring, noe som vil vaere verdifullt
for arbeidstaker 1 kampen om videre ansettelse. Av hensyn til & sikre formélet om
springbretteffekt burde det stilles krav til stillingens omfang.

48 Sak C-378/07, Kiriaki Angelidaki m.fl. mod Organismos Nomarchiakis Autodioikisis
Rethymnis, Sml. 2009 s.1-03071 (avsnitt 32-33)

49 Prop. 39 L(2014-2015) s. 95

50 Prop. 39 L(2014-2015) s. 100

51 Prop. 39 L(2014-2015) s 99-100
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De lege ferenda er konklusjonen at det burde vert oppstilt et krav til omfanget av den
stillingen arbeidstaker tilbys forste gang etter bokstav f. Hvilken grad av frihet arbeidsgiver
eventuelt skal ha nér det gjelder valg av stilling som tilbys, ber avklares.

4.2. Karanteneregelen

4.2.1. Krav til stillingen som kan hindre at karantenetid inntrer

Av aml. § 14-9 nytt syvende ledd tredje punktum felger at ’nér en arbeidstaker som er
midlertidig ansatt etter forste ledd bokstav f, ikke far videre ansettelse ved avtaleperiodens
utlep, starter karanteneperioden pa tolv maneder”.

Forarbeidene fastslar at ”ved avtaleperiodens slutt, vil arbeidsgiver sta fritt til enten a avslutte
arbeidsforholdet (uten & oppgi grunn), eller & viderefore ansettelsen 1 fast stilling, eventuelt
som en midlertidig ansettelse, men pé et annet rettsgrunnlag” >°.

Det méa nevnes at dersom arbeidsforholdet varer utover den avtalte arbeidsperioden uten at
arbeidstaker tilbys en ny avtale om midlertidig ansettelse pa et annet rettsgrunnlag eller fast
stilling, kan arbeidstaker ga til soksmal og kreve fast ansettelse etter aml. § 14-117°. T slike
tilfeller utleses ikke karantenen.

I det videre skal jeg analysere hvilke krav som ma stilles til den faste ansettelsen eller den
midlertidige ansettelsen pd annet grunnlag, for at den skal oppfylle vilkaret “videre
ansettelse”.

4.2.1.1. Videreforing i fast stilling - krav til omfang og arbeidsoppgaver
Spersmélet er hvilket omfang den faste stillingen ma ha for & hindre at karantene inntrer.

Ordlyden “videre ansettelse” er tvetydig. En videre ansettelse kan forstds som at omfanget ma
vare det samme som stillingen som videreferes. Samtidig taler ordlyden om videre ansettelse,
ikke en videreforing av stillingen. En ansettelse kan omfatte ulike typer av stillinger.

Forarbeidene til aml. § 14-9 syvende ledd er tause om spersmalet.

Som nevnt kunne arbeidsgiver ha valgt & avslutte arbeidsforholdet eller tilby en midlertidig
stilling. Ut fra en fra det mer til det mindre”-argumentasjon kan det hevdes at det da ikke kan
stilles krav til omfanget av den faste stillingen som arbeidsgiver tilbyr.

Pé den annen side har arbeidsgiver en fordel ved 4 kunne avskjare karantenen som er ment &
beskytte arbeidstaker. Dette tilsier at det likevel ber stilles krav til omfanget av den faste
stillingen som tilbys. Som ved forste gangs midlertidige ansettelse pd generelt grunnlag er det
stor forskjell for arbeidstaker & bli tilbudt videre ansettelse pa heltid, deltid eller som
ekstravakt.

52 Prop. 39 L(2014-2015) s. 112
53 Prop. 39 L(2014-2015) s. 114
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En mulighet for arbeidsgiver til & avskjere karantenen ved & tilby arbeidstaker, som har
arbeidet heltid i 12 maneder, en stilling som ekstravakt, vil 1 stor grad tjene arbeidsgivers
behov for fleksibilitet. Dette kommer sarlig pa spissen dersom det er usikkerhet knyttet til
arbeidstakers egnethet. Arbeidsgiver kan da ansette en usikker arbeidstaker 1 12 maneder og
dersom arbeidsgiver ikke er forneyd, kan vedkommende arbeidstaker tilbys en videre
ansettelse som ekstravakt. Dersom denne typen ansettelse avskjarer karantenetiden, kan
arbeidsgiver ansette en ny arbeidstaker til & utfore arbeidsoppgaver av samme art i
virksomheten, og dermed prove ut om denne arbeidstakeren fungerer bedre. Her ser man en
mulighet for at permanente arbeidsoppgaver utferes av flere midlertidige ansatte, samtidig
som arbeidsgiver kan preve ut ulike arbeidstakere med minimal risiko. Denne
omgaelsesadgangen taler for at arbeidstaker ma tilbys samme type stilling for at karantenen
skal avskjaeres.

Av hensynet til forutberegnelighet for arbeidstaker, ssmmenheng 1 regelverket og
karantenebegrensningens effektivitet er det beste at den faste stillingen som avskjarer
karantenen er av samme omfang som stillingen 1 den forutgdende avtaleperioden. Dette er
trolig ogsé den mest nerliggende tolkningen ut fra ordlyden.

Som nevnt i avsnitt 1.1 og 1.4, er adgangen til midlertidig ansettelse i arbeidsmiljeloven
begrenset av hensyn til arbeidstaker. Derfor ber ikke reglene vere til hinder for at
arbeidstaker kan tilbys en stilling av storre omfang som samtidig avskjerer karantenen.
Hensynene som taler for at stillingen som tilbys ber vere av samme omfang som i1 den
allerede arbeidede perioden gjor seg ikke gjeldende 1 en slik situasjon. Dette forutsetter
selvsagt at arbeidstaker har anledning og ensker en stillingsutvidelse. I motsatt fall vil det
vaere uheldig dersom arbeidsgiver kan avskjare karantenen ved a tilby en stilling som er av
storre omfang enn arbeidstaker har anledning til & akseptere. Faren for omgéelse vil 1 en slik
situasjon vare stor.

Neste sporsmal er om vilkéret videre ansettelse” forutsetter at arbeidstaker far tilbud om &
utfere de samme arbeidsoppgaver som vedkommende utferte 1 den forste avtalte
arbeidsperioden etter bokstav f.

Ordlyden er uklar, men det er narliggende & tolke den slik at arbeidstaker ma fa tilbud om
arbeidsoppgaver som ligger innenfor den opprinnelige arbeidsavtalens ramme. Samtidig taler
ordlyden om videre ansettelse, ikke en videreforing av arbeidsoppgavene. En ansettelse kan
omfatte ulike typer av arbeidsoppgaver.

Forarbeidene til aml. § 14-9 syvende ledd behandler ikke spersmaélet.

Hensynet til forutberegnelighet for arbeidstaker tilsier at stillingen som avskjarer karantenen
langt pa vei ber omfatte arbeidsoppgaver av samme art som stillingen i den avtalte
arbeidsperioden. Noen endringer mé kunne tolereres, men det vil vaere uheldig dersom
arbeidsgiver skal kunne unngé karantenen ved & tilby arbeidstaker en videre ansettelse 1 en
helt annen stilling enn det vedkommende har arbeidet 1 under den avtalte arbeidsperioden.
Serlig er dette problematisk dersom arbeidstaker tilbys en stilling med arbeidsoppgaver som
vedkommende ikke ensker eller er overkvalifisert for.

Det kan hevdes at situasjonen blir en annen dersom arbeidstaker ensker & utfere andre typer
arbeidsoppgaver. Hensynet til forutberegnelighet taler ikke mot at en videre ansettelse med
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endrede arbeidsoppgaver avskjerer karantenen i en slik situasjon. Det mé imidlertid vere
klart at arbeidstaker faktisk ensker en slik endring av innholdet 1 stillingen. Det kan oppsta
vanskelige bevissituasjoner her. Hensynet til en klar regel taler mot en slik lgsning.

Ut fra ordlyden tolket i lys av hensynet til forutberegnelighet og karanteneregelens
effektivitet, er konklusjonen at arbeidstaker ma fa tilbud om arbeidsoppgaver som ligger
innenfor den opprinnelige arbeidsavtalens ramme, for at den videre faste ansettelsen skal
kunne avskjare karantenen.

4.2.1.2. Videreforing i midlertidig stilling pd annet grunnlag

4.2.1.2.1. Krav til omfang og arbeidsoppgaver

Arbeidstaker kan tilbys videre midlertidig ansettelse med grunnlag i aml. § 14-9 forste ledd
bokstav a-e ved utlapet av den avtalte arbeidstiden. Spersmalet er hvilket omfang den
midlertidige ansettelsen ma ha for a avskjaere karantenetiden.

Langt pa vei gjor de samme argumentene seg gjeldende her som 1 dreftelsen 1 avsnitt 4.2.1.1.
Den midlertidige stillingen som avskjerer karantenen, ma vere av samme omfang som
arbeidstakers stilling 1 den arbeidede avtaleperioden med grunnlag i bokstav f.

Neste sporsmal er om “’videre ansettelse” pd annet midlertidig grunnlag forutsetter at
arbeidstaker far tilbud om a utfere de samme arbeidsoppgaver som vedkommende utforte 1
den avtalte arbeidsperioden etter bokstav f.

Ordlyden “videre ansettelse” er noe uklar, men det er narliggende a tolke den slik at
arbeidstaker ma f4 tilbud om arbeidsoppgaver som ligger innenfor den opprinnelige
arbeidsavtalens ramme. Samtidig taler ordlyden om videre ansettelse, ikke en videreforing av
arbeidsoppgavene. En ansettelse kan omfatte ulike typer av arbeidsoppgaver.

Forarbeidene til aml. § 14-9 syvende ledd behandler ikke spersmaélet.

En forskjell fra faste ansettelser, er at grunnlagene for midlertidig ansettelse etter aml. § 14-9
forste ledd bokstav a-e gjelder 1 angitte situasjoner. Som illustrasjon brukes viderefering av
stillingen 1 et vikariat.

Aml. § 14-9 forste ledd bokstav b hjemler midlertidig ansettelse for arbeid 1 stedet for en
annen eller andre (vikariat)”.

Det folger av forarbeidene at ”det er tale om et vikariat nar den som vikarierer skal fylle
bestemte arbeidsoppgaver eller en bestemt stilling ved andre arbeidstakeres fravar. Det kan
for eksempel veere sykevikariater, vikariater ved permisjoner eller ved ferieavvikling(...)”>".
Heayesterett har uttalt at det ikke er ubetinget avgjerende” at den vedkommende vikarierer

for er navngitt eller at lengden pa vikariatet er oppgitt pa forhdnd™.

54 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 203
55 Rt. 1989 s. 1116 (s. 1120)
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Det er svert praktisk at den situasjonen oppstar at arbeidstaker, som har arbeidet 1 inntil 12
maneder etter bokstav f, tilbys en videre ansettelse 1 vikariat etter aml. § 14-9 forste ledd
bokstav b. Vikariatet innebaerer at arbeidstakeren overtar en annens stilling. Denne stillingen
kan omfatte de samme eller ulike arbeidsoppgaver enn det vedkommende selv utferte i den
forutgdende arbeidsperioden etter bokstav f.

Ved en videre midlertidig ansettelse pa annet grunnlag kan det derfor ikke pd samme mate
som ved videre fast ansettelse kreves at arbeidstaker m4 fa tilbud om arbeidsoppgaver som
ligger innenfor den opprinnelige arbeidsavtalens ramme.

Det kan innebaere en svekkelse 1 effektiviteten av vernet som karanteneregelen skal gi at det
lett kan tenkes tilfeller der bokstav f etterfolges av en ansettelse pd grunnlag av aml. § 14-9
forste ledd bokstav a-e. Hvorvidt norsk rett her har tilstrekkelig vern mot gjentatte
midlertidige ansettelser 1 trad med EU-retten gjennom tredrsregelen, behandles nermere 1
avsnitt 5.3.

4.2.1.2.2. Krav til varighet?

Dersom den videre ansettelsen som avskjerer karantenetiden er fast, har arbeidstaker oppnadd
alminnelig stillingsvern og kan ikke sies opp uten saklig grunn, jf. aml. § 15-7. Spersmalet
om lengden pd en fast stilling er ikke aktuelt, da en fast stilling per definisjon er
tidsubegrenset.

Dersom arbeidstaker tilbys en videre midlertidig ansettelse pa grunnlag av aml. § 14-9 forste
ledd bokstav a-e, er spersmalet hvor lang denne ansettelsen mé vare for a avskjaere
karantenen.

Ordlyden “videre ansettelse”, jf. aml. § 14-9 syvende ledd tredje punktum, sier ikke noe om
lengden pé ansettelsen. En naturlig spraklig forstaelse tilsier at kravet er at det ma tilbys en
ansettelse utover den avtalte arbeidsperioden etter bokstav f.

I forarbeidene star det at ”dersom arbeidsforholdet avsluttes, inntrer en karantene”°. Dette gir
inntrykk av at det eneste som kreves for & avverge karantenen er at arbeidsforholdet varer
utover avtaleperioden etter bokstav f.

Tolket 1 ytterste konsekvens tilsier ordlyd og forarbeider at det kun er avslutning av
arbeidsforholdet som utlgser karantene, og at den midlertidige stillingens lengde er uten
betydning. Resultatet vil da vare at en helt kortvarig midlertidig ansettelse pa annet grunnlag
vil kunne avverge at karantene inntrer. Dette gjelder bdde for arbeidstaker som har "utlast”
karantenen og for arbeidstaker som ansettes pa det tidspunktet da en eventuell karantene ville
inntruffet.

De lege ferenda er spersmalet om det bor stilles krav til den midlertidige stillingens lengde for
at den skal kunne avskjaere karantenetiden.

For arbeidstaker som “utlgste” karantenen er det stor forskjell pa a bli tilbudt en midlertidig
stilling 1 noen uker eller 1 12 méaneder. Det vil vaere uheldig av hensyn til vedkommende
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arbeidstakers stillingsvern dersom arbeidsgiver kan unnga karantenen ved & ansette
vedkommende 1 en kortvarig midlertidig stilling. Arbeidsgiver kan da etter kort tid tilby
arbeidstaker en ny midlertidig stilling pa generelt grunnlag til & utfere arbeidsoppgaver av
samme art.

Manglende karantene gjor at ogsa en annen arbeidstaker kan ansettes midlertidig pa generelt
grunnlag til & utfere arbeidsoppgaver av samme art 1 virksomheten. Ansettelse av en ny
arbeidstaker indikerer et permanent behov for arbeidskraft til & utfere de aktuelle
arbeidsoppgavene. Dermed burde en av arbeidstakerne, eller begge, vert tilbudt en fast
stilling. Det er uheldig dersom arbeidsgiver kan unngé denne plikten pa grunn av uklarheter 1
regelverket.

Det kan ikke vare meningen at karantenebegrensningen skal kunne unngés ved a tilby
arbeidstakeren helt kortvarige midlertidige ansettelser pa grunnlag av aml. § 14-9 ferste ledd
bokstav a-e. Det er imidlertid slik lovtekst og forarbeider til bokstav f kan tolkes i dag.
Hvorvidt det skal stilles krav til lengden pa den midlertidige ansettelsen pd annet grunnlag ma
klargjeres for & unnga en omgéelsesadgang pé arbeidsgivers hand.

4.2.2. Den inntriadte karantenens omfang

Dersom arbeidstaker som har arbeidet med grunnlag i bokstav f ikke far videre ansettelse ved
utlepet av avtaletiden, starter karanteneperioden pa 12 méneder, jf. aml. § 14-9 syvende ledd
tredje punktum. Det er et viktig poeng at karantenebegrensningen utelukkende gjelder for nye
midlertidige ansettelser pa generelt grunnlag’’. Dette innebearer at arbeidstaker i
karantenetiden kan ansettes fast eller midlertidig pd andre grunnlag enn bokstav f, til & utfere
hvilke som helst arbeidsoppgaver i virksomheten Videre gjelder karantenen “arbeidsoppgaver
av samme art” 1 ’virksomheten”, jf. aml. § 14-9 syvende ledd ferste punktum. Arbeidstaker
kan ansettes 1 karantenetiden pa grunnlag av bokstav f safremt det ikke dreier seg om

arbeidsoppgaver av samme art i virksomheten.

I det videre skal jeg foreta en nermere analyse av de to vilkdrene som angir virkeomradet for
karantenebegrensningen.

4.2.2.1. "Arbeidsoppgaver av samme art”

En naturlig spréklig forstaelse av “arbeidsoppgaver av samme art” er at det ma dreie seg om
arbeidsoppgaver som likner pd hverandre eller er av samme type. Begrepet fremstar
skjonnsmessig, uten klare grenser.

I forarbeidene presiseres at ’hva som narmere inngdr 1 betegnelsen «arbeidsoppgaver av
samme art», vil méitte bero pé en konkret vurdering. De faktisk utferte arbeidsoppgavene
under den avsluttede midlertidige ansettelsen vil vare kjernen 1 vurderingen. Men ogsa
oppgaver som ville vert naturlig 4 palegge den midlertidig ansatte og som artsmessig er av
samme karakter, omfattes” °*. Momenter vil ellers kunne vare organiseringen av arbeidet,

ansvar, stillingsnivé, utdanning og kompetansen som kreves™.
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Det er problematisk at vilkéret som skal angi virkeomrédet for karantenebegrensningen er
sveert skjennsmessig. Dette vil kunne redusere det effektive vernet som
karantenebegrensningen skal gi. Det vil kunne oppstd mange grensetilfeller som er vanskelige
a avgjere. Det er en fare for at det oppstdr muligheter for arbeidsgiver til 4 kunne tilpasse
arbeidstakers oppgaver slik at karantenen unngas. Hvordan dette vilkaret skal tolkes og
anvendes ma imidlertid loses konkret, og det gjenstér 4 se hvilke tolkningsproblemer som vil
oppsté 1 praksis.

4.2.2.2. ”Virksomhet” og enheter

4.2.2.2.1. Begrepet "virksomhet”

Av § 14-9 syvende ledd ferste og annet punktum folger at ”[r]eglene 1 dette ledd gjelder
ansettelser etter forste ledd bokstav f(....) innenfor virksomheten. Arbeidsgiver kan regne
enheter med minst 50 ansatte som en egen virksomhet”.

Ordlyden gir anvisning pé en serlig forstaelse av virksomhetsbegrepet knyttet til
karanteneregelen. Dette inneberer at ikke hele virksomheten behover & rammes av en aktuell
karantene. Departementet fremhever i forarbeidene at cirka 30 % av alle arbeidstakere er
sysselsatt 1 virksomheter med over 100 ansatte, selv om det kun er 1,5 % av virksomhetene
som har over 100 ansatte®. Dette viser at enkelte virksomheter sysselsetter svert mange
arbeidstakere. Departementet begrunner adgangen til & dele opp 1 enheter med at dersom “en
karantene skal omfatte alle arbeidsoppgaver av samme art, f.eks. resepsjonistoppgaver, innen
en kongnune som omfatter mange etater, vil det etter omstendighetene bety en sveert restriktiv
regel””".

I forarbeidene presiseres videre at ’[b]egrepet virksomhet er kjent 1 arbeidsmiljeloven(...) og
betyr i denne sammenheng den juridiske enhet(...)” ®*. Det gis her en henvisning til
forstaelsen av virksomhetsbegrepet som gjelder i arbeidsmiljeloven. Det folger av aml. § 1-2
forste ledd at loven gjelder for virksomhet som sysselsetter arbeidstaker(...)”.
Virksomhetsbegrepet angir dermed selve virkeomréadet for arbeidsmiljeloven. Likevel er ikke
begrepet legaldefinert 1 loven.

Sveert praktisk er imidlertid at virksomhetsbegrepet sammenfaller med arbeidsgiverbegrepet 1
aml. § 1-8 andre ledd. Dette folger blant annet av forarbeidene til § 1-8 andre ledd, der det
fastslas at ”’[sJom alminnelig regel vil det rettssubjekt som er arbeidsgiver vere
sammenfallende med arbeidsgivers virksomhet. For de fleste praktiske tilfeller vil en

virksomhet vaere det som etter alminnelig sprakbruk er en bedrift”®’.

4.2.2.2.2. Mulighet for avgrensning til enheter - en omgaelsesadgang?
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Spersmélet blir om muligheten for avgrensning til enheter vil gjore det enkelt for arbeidsgiver
a omga og tilpasse hvordan karantenetiden rammer innad 1 virksomheten.

Ordlyden i § 14-9 syvende ledd er taus om faren for omgaelse.

Av forarbeidene folger at det er ”en forutsetning at enheter 1 denne sammenheng er avgrenset
organisatorisk og har en realitet over tid” ®*. Denne omtalen gir inntrykk av at lovgiver er klar
over faren for at avgrensninger til enheter vil kunne gjore det mulig for arbeidsgiver & tilpasse
seg, slik at karantenen kan omgas. Det fremsettes imidlertid ingen konkrete forslag til
hvordan omgéelse skal unngas.

Uttalelsene 1 forarbeidene treffer heller ikke kjernen 1 problemet med & dpne for avgrensning
til enheter innenfor virksomheten. Problemet er ikke 1 forste rekke hvorvidt enheten 1 seg selv
er avgrenset organisatorisk og har en realitet over tid, men at arbeidstakere og
arbeidsoppgaver kan flyttes mellom ulike enheter. I teorien vil avgrensningsmuligheten dpne
for at arbeidstaker kan ansettes midlertidig gjentatte ganger pa generelt grunnlag til & utfere
arbeidsoppgaver av samme art i ulike enheter, uten at karantenetiden kan hindre dette.
Dermed kan arbeidsgiver tilpasse hvilke arbeidsoppgaver en arbeidstaker utferer, og hvilke
enheter arbeidstaker jobber ved. P4 denne maten kan arbeidsgiver ha vedkommende, og andre
arbeidstakere, ansatt ved gjentatte midlertidige ansettelser pa generelt grunnlag. I disse
situasjonene oppnds ikke formalet med karantenebestemmelsen, fordi permanente
arbeidsoppgaver utfores av midlertidig ansatte.

Det fremstéar som klart at det foreligger en mulig omgéelsesadgang for arbeidsgiver.

4.2.2.2.3. Mulighet for avgrensning til enheter - hindheving og kontroll

Et sentralt spersmal er hvordan det skal handheves at de enheter arbeidsgiver deler opp 1 ved
ansettelse etter bokstav f, faktisk tjener loven, og ikke er et forsek pd & omgé karantenen.

Verken ordlyden 1 aml. § 14-9 syvende ledd, eller bestemmelsens forarbeider, gir veiledning i
dette spersmalet.

[ ny aml. § 18-6 forste ledd forste punktum felger at Arbeidstilsynet kan gi palegg og treffe
enkeltvedtak for gjennomfering av bestemmelsene om kvoteordningen og arbeidsgivers
dreftingsplikt. Det er presisert 1 Stortingskomiteens innstilling at ’Arbeidstilsynets myndighet
[ikke] vil...gi grunnlag for lovlighetskontroll av midlertidige ansettelser generelt”®
Arbeidstilsynet har dermed ingen myndighet til & kontrollere om oppdeling av enheter ved

praktisering av karantenebestemmelsen skjer 1 omgaelsesoyemed.

Arbeidsgivers dreftingsplikt er angitt 1 ny aml. § 14-9 forste ledd siste punktum. Det folger av
bestemmelsen at [a]rbeidsgiver skal minst en gang per ar drefte bruken av midlertidig
ansettelse etter bestemmelsene 1 dette ledd med de tillitsvalgte, blant annet grunnlaget for og
omfanget av slike ansettelser, samt konsekvenser for arbeidsmiljeet”.
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Bestemmelsen er endret fordi departementet mente at ved innfering av generell adgang til
midlertidig ansettelse var det viktig & presisere i loven hva som er minstekravet til innholdet 1
droftingsplikten®®. Denne plikten gir en representant for de ansatte en mulighet til 4 fa
oversikt over midlertidige ansettelser som eventuelt ikke folger loven. Dette bidrar trolig til at
arbeidsgiver i storre grad aktivt serger for at reglene om midlertidig ansettelse blir fulgt opp.
Videre kan det medfere en mer effektiv kontroll med at arbeidsgiver ikke prover & omgé
karantenen. P4 den annen side innebarer ikke draftingsplikten noen hjemmel for hdndheving.

Krav pé fast ansettelse og eventuelt erstatning, er hovedregelen ved brudd pa reglene om
midlertidig ansettelse, jf. aml. § 14-11%". Arbeidstaker er, i trid med bestemmelsen, selv
palagt ansvaret om a hdndheve sin rett til fast ansettelse. Det er betenkelig og fremstar lite
effektivt at arbeidstaker alene skal hdndheve regelen. Vedkommende har trolig sma
muligheter til & fa oversikt over enheter og arbeidsoppgaver i1 virksomheten.

For a gjore det enklere for arbeidstaker som selv ma reise seksmal om sin rett til fast
ansettelse, er det nd vedtatt at ”grunnlaget for ansettelsen” etter § 14-9 skal fremga av den
skriftlige arbeidsavtalen, jf. aml. § 14-6 forste ledd bokstav e. Arbeidstaker kan da finne frem
til rettsgrunnlaget for sin ansettelse og prove ut om vilkdrene for & anvende dette er oppfylt™.
Skriftlighetskravet vil gjore ansettelsesforholdene mer oversiktlige, men vil trolig ikke gjore
det enklere for arbeidstaker & skaffe seg oversikt over enheter og arbeidsoppgaver i
virksomheten. At ansvaret for handheving av bestemmelsen legges til den midlertidig ansatte,
vil kunne redusere det effektive vernet.

Héndheving og kontroll av aml. § 14-9 syvende ledd forste og annet punktum, fremstar uklar
og sarger trolig ikke 1 tilstrekkelig grad for et effektivt vern etter karanteneregelen.

De lege ferenda kan det hevdes at karanteneregelen vil vare minst like krevende 4 hdndheve
dersom den ikke kan avgrenses til enheter. Karantenen vil da ramme arbeidsoppgaver av
samme art 1 en virksomhet med for eksempel 1000 ansatte. Det vil vare vanskelig & holde
oversikt over hvilke oppgaver som er omfattet av en karantene ogsa 1 en slik situasjon. Videre
vil det undergrave den gkte friheten, som midlertidig ansettelse pd generelt grunnlag skal gi
arbeidsgiver, dersom begrensningene blir for vidtgdende. Dette reiser spersmélet om
karanteneregler av denne typen i det hele tatt effektivt lar seg handheve. Ogsa LO betviler
karantenereglers effektivitet i sitt horingssvar til det tidligere lovforslaget®.

4.2.2.3. Ny arbeidstaker til ansettelse som omfattes av karantenen - handheving

Det folger av aml. § 14-9 syvende ledd siste punktum at ”arbeidsgiver kan 1
karanteneperioden ikke foreta nye ansettelser som nevnt i forste punktum”. Det vil si
ansettelser til & utfore arbeidsoppgaver av samme art innenfor virksomheten.

Det kan skje at det ansettes en eller flere nye arbeidstakere midlertidig pa generelt grunnlag i
karanteneperioden, til & utfere arbeidsoppgaver som er omfattet av karantenen. I slike
situasjoner folger det av forarbeidene at det er den eller de arbeidstakerne som er ansatt i
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karanteneperioden som kan gé til seksmaél og kreve fast ansettelse etter aml. § 14-11. Dette
begrunnes med at det er ved denne ansettelsen at bruddet pa bestemmelsen skjer, og at
alminnelige prosessuelle regler taler for dette’’. Det er uklart hva som menes med alminnelige
prosessuelle regler, men trolig siktes det til at den som pé tidspunktet er ansatt 1 stillingen,
lettere kan kreve seg fast ansatt.

Det fremstér klart at lovens lgsning er at den som ansettes 1 karanteneperioden, kan kreve fast
ansettelse 1 medhold av aml. § 14-11.

Spersmadlet er hvordan arbeidstaker som blir ansatt til & utfere arbeidsoppgaver som er
omfattet av lepende karantene, skal handheve sin rett til fast ansettelse.

Problemet er at den som ansettes midlertidig pa generelt grunnlag til & utfere arbeidsoppgaver
som omfattes av karantene 1 virksomheten, ikke nedvendigvis vet om at karantene loper, og at
vedkommende dermed kan kreve fast ansettelse. Dersom vedkommende er eller blir klar over
forholdet, er det en fare for at arbeidstaker, som ny og midlertidig ansatt, ikke ensker a skape
misnegye og gjennomga belastningen ved & gi til soksmal.

Det er dermed usikkert hvor effektiv en slik seksmalsadgang, som forarbeidene gir anvisning
pa, er.

P& den annen side er arbeidsforholdet mellom arbeidsgiver og den som "utleste” karantenen

avsluttet. Nar arbeidstaker ikke fér fortsette 1 virksomheten er det naturlig at forbindelsen til

denne virksomheten avsluttes. Vedkommende vil dermed kanskje ikke bli klar over at en ny

arbeidstaker ansettes midlertidig pa generelt grunnlag til & utfere arbeidsoppgaver av samme
art 1 virksomheten. Dersom arbeidstakeren heller ikke har noen rettigheter 1 slike situasjoner,
har vedkommende ingen interesse 1 & folge opp forholdet.

Resultatet kan bli en lite effektiv handheving som videre reduserer karantenens beskyttelse av
arbeidstakere som er ansatt midlertidig pd generelt grunnlag. Nar hensynet til arbeidsgivers
behov for fleksibilitet skal tillegges okt vekt gjennom generell adgang til midlertidig
ansettelse, er det viktig at arbeidstaker beskyttes mot misbruk ved at begrensningene knyttet
til bokstav f er effektive og enkle & handheve.

4.3. Kvoteregelen
Kvoteregelen bestemmer, som nevnt i avsnitt 3.1.1.2, at maksimalt 15 % av de ansatte 1
virksomheten, eller minst en ansatt, kan vere midlertidig ansatt pd generelt grunnlag til

enhver tid, jf. aml. § 14-9 forste ledd bokstav f andre punktum.

Kvoteregelen reiser faerre tolkningsspersmal enn karanteneregelen. I dette kapittelet vil jeg
likevel ta opp enkelte sider ved bestemmelsen.

4.3.1. Beregning

Ved beregning av kvoten tas utgangspunkt i antall arbeidstakere ansatt i virksomheten, dvs.
bade hel- og deltidsstillinger, samt faste og midlertidige stillinger. Innleide arbeidstakere og
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selvstendige oppdragstakere faller utenfor beregningsgrunnlaget. Heller ikke arbeidstakere
som er 1 permisjon skal inkluderes i beregningen, men eventuelle arbeidstakere som vikarierer

for disse vil naturligvis inngd i beregningsgrunnlaget”.”"

Kvoten pé 15 prosent gjelder innen virksomheten. Virksomhetsbegrepet kan ikke pd samme
mate som ved karanteneregelen avgrenses til enheter. Det er altsd nyanser av
virksomhetsbegrepet som legges til grunn for henholdsvis kvote- og karantenebestemmelsen.

I teorien innebaerer dette at 50 % av de ansatte ved en enhet av virksomheten kan vere
midlertidig ansatt pa generelt grunnlag sa lenge det er feerre ansatte pa grunnlag av bokstav f'1
andre enheter av virksomheten. Dette kan vare nyttig for arbeidsgiver dersom det opprettes
en enhet for a ta seg av et spesielt, tidsavgrenset prosjekt. Da vil arbeidsgiver kunne ansette
flere etter bokstav f'1 enheten for det spesielle prosjektet og samtidig hindre at karantenen
rammer utover den aktuelle enheten i1 virksomheten, enn tilfellet ville vart dersom kvoten pa
15 % ogsa skulle gjelde for enheter innen virksomheten. At mer enn 15 % 1 en og samme
enhet kan ansettes med grunnlag i bokstav f, fremstar isolert sett ikke sarlig problematisk av
hensyn til arbeidstaker. De problemstillingene som omhandler oppdeling 1 enheter, se avsnitt
4.2.2.2.2, vil imidlertid gjore seg gjeldende.

Tidspunktet for beregning av kvoten er nar den aktuelle arbeidstaker blir midlertidig ansatt pa
generelt grunnlag’”.

Det kan hevdes av dette apner en mulighet for omgaelse. Arbeidsgiver kan foreta en
nedvendig nedbemanning 1 etterkant av en midlertidig ansettelse pa generelt grunnlag, slik at
beregningsgrunnlaget for kvoten blir sterst mulig. Departementet er klar over og aksepterer
denne muligheten. De anforer at det vil vare “urimelig om en nedbemanning eller
arbeidstakeres oppsigelse kan fore til at virksomheter bryter kvoteregelen.(...) Det er ogsa
hensiktsmessig & knytte beregningen til dette tidspunktet fordi det blir klarere ndr et eventuelt

brudd pé kvoten skjer og hvem som skal ha rettigheter ved et brudd pa regelen””.

4.3.2. Rettsvirkninger ved brudd pa kvoteregelen

Arbeidsmiljeloven § 14-11 forste ledd nytt tredje punktum angir at ”ved brudd pa
bestemmelsen om kvote i § 14-9 forste ledd bokstav f, kan retten avsi dom etter forste
punktum nér serlige grunner tilsier det”.

Ordlyden “’szrlige grunner” angir en hoy terskel for at arbeidstaker skal ha krav pa fast
ansettelse ved brudd pa kvoteregelen.

Av forarbeidene folger at hvorvidt vilkéret saerlige grunner” er oppfylt beror pd en konkret
vurdering. Kjernen i vilkéret er de klare misbrukstilfeller’®.

Departementets begrunnelse for & snu hovedregelen om rett til fast ansettelse etter § 14-11
forste ledd forste punktum, fremstér noe tynn. Det hevdes at et brudd pa kvoten “’skyldes at
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det samlet sett er ansatt for mange arbeidstakere pa generelt grunnlag i virksomheten, mens
selve ansettelsene - hver for seg - i utgangspunktet er lovlige””. Dette fremstar ikke som helt
logisk nar en ansettelse som bryter kvoteregelen nettopp er noe som gjor den midlertidige
ansettelsen pa generelt grunnlag ulovlig. Imidlertid er rettstilstanden pa dette punktet klar
gjennom ordlyd og forarbeider.

Det kan ogsé nevnes at det ved brudd pa kvoteregelen kan vare aktuelt a tilkjenne erstatning
etter aml. § 14-11 andre ledd®.

4.3.3. Handheving av kvoteregelen

Jeg har 1 avsnitt 4.2.2.2.3 vist at handheving av karanteneregelen kan fremstd som
problematisk. Det samme er trolig ikke tilfellet for kvoteregelen, fordi Arbeidstilsynet er gitt
myndighet til 8 handheve bestemmelsen.

Det folger av ny aml. § 18-6 forste ledd forste punktum at ”Arbeidstilsynet gir de palegg og
treffer de enkeltvedtak ellers som er nedvendige for gjennomferingen av (...) [§] 14-9 forste
ledd bokstav f andre punktum(...)”.

Denne myndigheten innebarer at Arbeidstilsynet kan uteve tilsyn og gi palegg om at antallet
midlertidige ansatte pd generelt grunnlag er 1 trdd med kvoteregelen. Dersom arbeidstilsynet
oppdager avvik i en virksomhet, ma arbeidsgiver enten ansette flere fast for & oke
beregningsgrunnlaget for kvoten. Alternativet er & avslutte enkelte arbeidsforhold, safremt det
kan gjores i medhold av § 14-9 femte ledd”’.

Néar Arbeidstilsynet er gitt myndighet til handheving, vil dette trolig medfere at
virksomhetene er mer bevisste 1 forhold til & felge opp kvoteregelen. Dette for & unnga
eventuelle palegg fra Arbeidstilsynet. Bestemmelsen bidrar trolig til en mer effektiv
etterlevelse.

5 Forholdet mellom den norske adgangen til midlertidig ansettelse
og EU-retten

5.1. Presentasjon av klausul 5
Radsdirektiv 1999/70/EF klausul 5(heretter klausul 5) angir at

”[f]or & hindre misbruk som folge av gjentatte midlertidige arbeidsavtaler eller
ansettelsesforhold, skal medlemsstatene etter samradd med partene 1 arbeidslivet og 1 samsvar
med nasjonal lovgivning, nasjonale tariffavtaler og nasjonal praksis, og/eller partene i
arbeidslivet, nar det ikke finnes tilsvarende rettslige tiltak for & hindre misbruk, treffe ett eller

75 Prop. 39 L(2014-2015) s. 116
76 Prop. 39 L(2014-2015) s. 116
77 Innst. 208 L(14-15) s. 17
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flere av folgende tiltak pd en mate som tar hensyn til behovene 1 s@rskilte sektorer eller hos
serskilte kategorier arbeidstakere:

a) objektive grunner som berettiger fornyelse av slike arbeidsavtaler eller ansettelsesforhold,

b) den maksimale samlede varigheten av de gjentatte midlertidige arbeidsavtalene eller
ansettelsesforholdene,

c) antall ganger slike arbeidsavtaler eller ansettelsesforhold kan fornyes”.

Etter bestemmelsen er det nok at ett av tiltakene er gjennomfert i nasjonal rett. Dersom ingen
av tiltakene er oppfylt, kan nasjonal rett likevel vere i trdd med direktivet dersom den har
“tilsvarende rettslige tiltak for & hindre misbruk”. Landene er altsa gitt en viss skjgnnsmargin
1 giennomforelsen av direktivet 1 nasjonal rett.

Ved implementeringen ble den da gjeldende arbeidsmiljeloven av 1977 § 58 A ansett & vere i
trad med direktivet”™. Arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav a-e er i stor grad en
videreforing av tidligere bestemmelser fra 1977 og 1995, se avsnitt 2.1. Det ma dermed
legges til grunn at § 14-9 forste ledd bokstav a-e, er 1 trdd med direktivet.

Jeg vil derfor ha hovedfokus péa den nye bokstav f'1 det folgende kapittelet. Det er denne

bestemmelsen som nedvendiggjor en vurdering av om norsk rett fortsatt oppfyller EU-
direktivet.

5.2. Forholdet mellom aml. § 14-9 forste ledd bokstav f og EU-direktivet
Bokstav f oppstiller ingen vilkér for & ansette midlertidig forste gang, se avsnitt 3.1.1.1. Dette
er uproblematisk 1 forhold til klausul 5, som ikke oppstiller noen krav til forste gangs

ansettelse pd midlertidig grunnlag, jf. ordlyden.

Spersmadlet er om kvote- og karantenebestemmelsene beskytter mot misbruk som folge av
gjentatt midlertidig ansettelse etter bokstav f, slik klausul 5 krever.

5.2.1. Beskyttelse ved karantene

Innholdet 1 karanteneregelen er presentert i avsnitt 3.1.1.3 og analysert 1 kapittel 4.2.

Det forste spersmalet er om flere midlertidige ansettelser etter bokstav f kan karakteriseres
som “gjentatte” 1 klausul 5s forstand, dersom karantenetiden pd 12 méaneder virker mellom de

midlertidige kontraktene.

Ordlyden “gjentatt” gir ingen veiledning om hvor stort opphold i tid det kan vaere mellom de
pafelgende ansettelsene.

EU-domstolen har i Adeneler tatt stilling til hva “gjentatt” midlertidig ansettelse innebarer, 1
forhold til en bestemmelse 1 gresk nasjonal lovgivning. Domstolen uttalte at “’flere pa

78 Ot.prp. nr. 64(2001-2002) s. 2
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hinanden folgende tidsbegraensede ansattelseskontrakter, der er adskilt af hejst 20
arbejdsdage””’ mé anses som 4 skade formalet og den effektive virkningen av rammeavtalen.

Denne uttalelsen fra EU-domstolen gir ikke noen veiledning for hvor mange dager som méa
skille flere pafelgende midlertidige ansettelser for & unnga at de er ”gjentatte”, men den
fastsldr at 20 dager 1 alle fall ikke er tilstrekkelig. Domstolen tok i saken stilling til nasjonal
rett 1 Hellas, og kan ikke direkte overfores til norsk rett.

Imidlertid ma det kunne hevdes at karantenetiden som varer 1 hele 12 maneder, er i en annen
skala enn dommens dreftelse av opphold pd 20 dager. Behovet for & drefte om 20 dager er
nok til & hindre at flere pafelgende midlertidige ansettelser anses som gjentatte, taler for at 12
maneders karantene avskjerer at flere midlertidige ansettelser pa generelt grunnlag er
gjentatte.

Konklusjonen er at flere midlertidige ansettelser etter bokstav f ikke kan karakteriseres som
”gjentatte” dersom karantenetiden pa 12 maneder virker mellom de midlertidige kontraktene.

Dette innebaerer som et utgangspunkt at bokstav f isolert sett ikke gir hjemmel for gjentatte
midlertidige ansettelser 1 klausul 5s forstand.

Likevel er spersmalet om karantenen gir et effektivt vern mot at arbeidstaker blir ansatt pa
gjentatte midlertidige kontrakter.

De problemstillingene som er droftet 1 del 4.2 er her av betydning.

Karantenetiden far ikke anvendelse dersom arbeidstaker tilbys annet midlertidig arbeid etter
for eksempel § 14-9 forste ledd bokstav b, se 4.2.1.2.1. En ansettelse pd grunnlag av bokstav
f, kan umiddelbart etterfolges av en midlertidig ansettelse pd grunnlag av § 14-9(1) bokstav a-
e. Karanteneregelen er dermed ikke til hinder for gjentatte midlertidige ansettelser. Det skal
behandles nedenfor om trearsregelen 1 § 14-9 sjette ledd gir beskyttelse 1 slike situasjoner.

Problemstillingen om krav til varigheten pad den midlertidige ansettelsen pa annet grunnlag
som kan avverge karantenen, gjor seg gjeldende her, se avsnitt 4.2.1.2.2. Dersom det ikke
presiseres hvor lang en midlertidig ansettelse som avskjerer karantenen kan vere, er det en
mulighet for at midlertidige ansettelser pa under 20 dager kan avverge karantenen og dens
beskyttelse mot gjentatte midlertidige ansettelser.

Videre omfatter karantenetiden kun arbeidsoppgaver av samme art, se avsnitt 4.2.2.1. Dette
inneberer at karantenetiden ikke hindrer gjentatte midlertidige ansettelser pa grunnlag av
bokstav f, sé lenge arbeidsoppgavene ikke er av samme art. Det samme problemet oppstér
fordi karantenen kan begrenses til en enhet 1 virksomheten, se avsnitt 4.2.2.2. Arbeidstaker
kan ansettes pa nytt etter bokstav f uten hinder av karanteneregelen, sé lenge arbeidet skal
utferes 1 en annen enhet av virksomheten.

P& bakgrunn av disse problemstillingene er det usikkert om karanteneregelen 1 praksis
oppstiller et effektivt vern mot at arbeidstaker blir ansatt pa gjentatte midlertidige kontrakter,
slik klausul 5 krever av nasjonal lovgivning.

79 Sak C-212/04, Konstantinos Adeneler m.fl. mod Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG),
Sml. 2006 s. [-06057, (avsnitt 84)
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5.2.2. Beskyttelse ved kvote
For innhold 1 kvoteregelen, se presentasjon 1 avsnitt 3.1.1.2 og analyse 1 kapittel 4.3.

Klausul 5 pédlegger medlemsstatene & iverksette en eller flere av tiltakene 1 punkt a-c nér det
ikke finnes “’tilsvarende rettslige tiltak for & hindre misbruk”.

Vernet etter kvoteregelen beskytter ikke den enkelte arbeidstaker mot gjentatte midlertidige
ansettelser ved a oppfylle ett av alternativene 1 klausul 5 punkt a-c.

Spersmélet er da om kvoteregelen er et tilsvarende rettslig[] tiltak for & hindre misbruk™.

Om innholdet 1 vilkaret uttaler EU-domstolen i Angelidaki at begrepet ikke er definert 1
rammeavtalen. Klausul 5 har imidlertid til formal & hindre misbruk som folge av gjentatte
midlertidige ansettelser. Uttrykket tilsvarende rettslige tiltak™ sikter derfor til enhver
nasjonal regel som seker & né dette formalet*’.

Kvoteregelen setter et tak pé antall arbeidstakere som kan vere midlertidig ansatt pd generelt
grunnlag 1 virksomheten. Dette begrenser arbeidsgivers mulighet til utstrakt bruk av
midlertidige ansettelser pa generelt grunnlag. Kvoteregelen beskytter pd denne maten mot
misbruk av bokstav f.

P& den annen side beskytter ikke kvoteregelen den enkelte arbeidstaker mot gjentatt
midlertidig ansettelse pa generelt grunnlag, da regelen kun stiller krav til virksomheten som
helhet. Det presiseres imidlertid 1 Angelidaki at det er tilstrekkelig at bestemmelsen kan bidra
til effektivt 4 forhindre misbruk ved gjentatte midlertidige ansettelser®'. Et slikt bidrag mé det
hevdes at kvoteregelen gir, serlig sett 1 ssmmenheng med karanteneregelen og trearsregelen.
Dette taler for at kvoteregelen er et "tilsvarende rettslig tiltak™ 1 klausul 5s forstand.

Samtidig kan kvoteregelen hevdes & vare effektiv, da det ikke foreligger klare
omgaelsesmuligheter for arbeidsgiver ved bruk av regelen. Videre fremstar den oversiktlig
fordi det er spersmal om & beregne 15 % av virksomhetens totale antall ansatte. I tillegg har
kvoteregelen fétt en mer effektivt hdandheving gjennom ny aml. § 18-6 forste ledd, se avsnitt
4.3.3.

P& den annen side har ikke arbeidstaker de samme rettigheter etter aml. § 14-11 ved brudd pa
kvoteregelen som ved brudd pé andre regler om midlertidig ansettelse, se avsnitt 4.3.2. Dette
er med pa 4 redusere vernet for arbeidstaker. Konsekvensene ved misbruk av kvoteregelen
medfoerer ikke nadvendigvis en stor belastning for arbeidsgiver. Det gjenstar imidlertid a se
hvorvidt regelen 1 praksis vil by pa utfordringer og misbruk.

Etter en samlet vurdering av argumentene er konklusjonen at kvoteregelen er et "tilsvarende
rettslig[] tiltak for & hindre misbruk™ 1 trdd med klausul 5.

80 Sak C-378/07, Kiriaki Angelidaki m.fl. mod Organismos Nomarchiakis Autodioikisis
Rethymnis, Sml. 2009 s.1-03071 (avsnitt 73-76)
81 dommens avsnitt 77

28



5.3. Gir trearsreglen tilstrekkelig beskyttelse mot misbruk?

5.3.1. Fire-/trearsregelen og klausul 5 punkt b

Arbeidstaker kan ansettes midlertidig gjentatte ganger pa grunnlag av bokstav f alene, eller 1
kombinasjon med de gvrige grunnlagene i § 14-9 forste ledd bokstav a-e.

Direktivets klausul 5 punkt b krever at det settes en gvre grense for “den maksimale samlede
varigheten av de gjentatte midlertidige arbeidsavtalene eller ansettelsesforholdene”.

Den aktuelle bestemmelsen for & oppfylle dette kravet i norsk rett er aml. § 14-9 sjette ledd.
Det folger av bestemmelsen at

”[a]rbeidstaker som har veert sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter forste
ledd bokstav a eller 1 mer enn tre ar etter forste ledd bokstav b og f, skal anses som fast ansatt
slik at reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer til anvendelse. (...)”.

I Stortingskomiteens innstilling utdyper flertallet at der midlertidig ansettelse “skjer 1
kombinasjon med grunnlag i bokstav a og ett av eller begge de evrige grunnlagene, vil retten
til fast ansettelse inntre nér arbeidstaker har veert ansatt i mer enn 3 .

Ved forste gyekast synes aml. § 14-9 sjette ledd a oppfylle kravene som stilles 1 klausul 5
punkt b ved 4 sette en grense pa fire eller tre ar for den maksimale samlede varigheten av
gjentatte midlertidige ansettelser.

5.3.2. EU-kommisjonens kritikk av svensk rett

Reglene om midlertidig ansettelse 1 svensk rett har en bestemmelse om ”allmén

visstidsanstéllning” som likner pé den norske bestemmelsen 1 bokstav f. Det er derfor

interessant & nevne EU-kommisjonens kritikk av Lagen om anstéllningsskydd(LAS) § 51
83

svensk rett™.

Det folger av LAS § 5 at

”Avtal om tidsbegriansad anstéillning far tréffas

1. for allmén visstidsanstéllning,

2. for vikariat,

3. for sdsongsarbete, och

4. nér arbetstagaren har fyllt 67 &r.

Om en arbetstagare under en femarsperiod har varit anstilld hos arbetsgivaren antingen 1
allmén visstidsanstillning 1 sammanlagt mer n tva ar, eller som vikarie i sammanlagt mer &n
tva r, overgar anstéllningen till en tillsvidareanstéllning. Lag (2007:391)”

Uenigheten ligger 1 at EU-kommisjonen hevder at LAS § 5 annet ledd ikke oppfyller
rammedirektivets klausul 5 punkt b. Den svenske bestemmelsen angir ingen samlet gvre

82 Innst. 208 L(2014-2015) s. 16
83 Kompletterande motiverat yttrande angaende direktiv 1999/70/EG om ramavtalet
om visstidsarbete. Overtradelsearende nummer 2007/4835 (22. april 2014)
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grense for gjentatte midlertidige ansettelser som gjelder uansett ansettelsesform. Tidsgrensen
for allmén visstidsanstillning og vikariat kan ikke kumuleres. Samtidig kan de kombineres
med hverandre og med sédsongsarbete og korte opphold mellom ansettelsene. EU-
kommisjonen mener dette kan medfere at arbeidstakerne er midlertidig ansatt pa ulike
grunnlag 1 det “uendelige”. EU-kommisjonen mener det er problematisk at LAS § 5 nr. 1, som
heller ikke oppfyller klausul 5 punkt a eller ¢, kan inngé 1 denne rekken av midlertidige

4
ansettelser™.

Ved innfering av bokstav f har ogsa norsk rett fitt et grunnlag for midlertidig ansettelse som
ikke oppfyller klausul 5 punkt a eller c. Videre gir ogsa norsk rett adgang til & kombinere
bokstav f med andre grunnlag for midlertidig ansettelse i likhet med svensk rett.

En forskjell fra LAS § 5 annet ledd er imidlertid at beregningen av trearsfristen i aml. § 14-9
sjette ledd omfatter § 14-9 forste ledd bokstav a, b og/eller f'1 kombinasjon. Dette tilsier at
norsk rett ikke kan omfattes av den samme kritikken fra EU-kommisjonen som svensk rett.

I det videre skal jeg vurdere hvorvidt tredrsregelen for evrig oppfyller kravet 1 direktivets
klausul 5 punkt b om & beskytte mot misbruk som felge av gjentatte midlertidige ansettelser.

5.3.3. Kravet til ’sammenhengende” ansettelse

Det oppstilles et vilkér 1 § 14-9 sjette ledd om at arbeidstaker, for & opptjene beregning av
tredrsregelen, ma vaere “sammenhengende” ansatt pa grunnlag av aml. § 14-9 forste ledd
bokstav a, b og/eller f.

Kravet til ”sammenhengende” reiser spersmal om trearsregelen er et effektivt virkemiddel for
a motvirke misbruk i form av gjentatte midlertidige ansettelser. Dersom arbeidsgiver lett kan
skape avbrudd i fristberegningen, vanskeliggjor dette arbeidstakers opptjening til fast
ansettelse etter tredrsregelen.

Det ma skilles mellom fradrag og avbrudd ved beregning av tredrsfristen. Dersom en
begivenhet gir til fradrag ved beregningen, innebarer det at det foretas en pause i
beregningen uten at den allerede opptjente tiden nullstilles. Dersom en begivenhet regnes som
et avbrudd ma opptjeningen starte pa nytt.

Spersmadlet 1 det videre er hvorvidt vilkdret ”sammenhengende” 1 § 14-9 sjette ledd, dpner for

a skape avbrudd i fristberegningen og dermed svekker vernet mot misbruk ved gjentatte
midlertidige ansettelser som kreves 1 klausul 5 punkt b.

5.3.3.1. Betydningen av opphold mellom ansettelsesforhold

Spersmélet er hvor lange opphold mellom ansettelsene som aksepteres for det innebarer et
avbrudd 1 fristberegningen, slik at kravet til ”sammenhengende” ikke lenger er oppfylt.

Den naturlige spréklige forstdelsen av ’sammenhengende” 1 § 14-9 sjette ledd tilsier at det
ikke kan vere noe opphold mellom ansettelsene for at beregningen skal lape.

84 Kompletterande motiverat yttrande angaende direktiv 1999/70/EG om ramavtalet
om visstidsarbete. Overtradelsedrende nummer 2007 /4835 (22. april 2014), side 5
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Forarbeidene stotter en slik ordlydstolkning. Mindre avbrudd kan derimot aksepteres, og det
vil bero pa en totalvurdering av ansettelsesforholdet og begrunnelsen for avbruddet, om

kravet til «sammenhengende» er oppfylt eller ikke™™.

I forbindelse med innferingen av firedrsregelen uttalte departementet at ’[v]ed tolkningen av
den tilsvarende formuleringen i tjenestemannsloven er det i forvaltningspraksis lagt til grunn
en analogi fra folketrygdloven slik at avbrudd mindre enn 14 dager ikke avbryter
ansettelsesforholdet™. Det ble hevdet at dette ogsd métte veere et utgangspunkt for
tolkningen av den foreslatte bestemmelsen 1 arbeidsmiljeloven. Disse uttalelsene taler for at et
opphold pa 14 dager mellom ansettelsesforholdene ikke innebaerer et brudd pa vilkaret
”sammenhengende”.

Denne praksisen pa 14 dager ble ikke nevnt 1 den pafelgende Ot.prp. nr. 49(2004-2005). Dette
trenger imidlertid ikke 4 bety at 14-dagerspraksisen ikke lenger er veiledende®’. Begrunnelsen
er at man pa dette tidspunktet enda ikke hadde gétt bort fra en harmonisering med
tjenestemannslovens regler pa dette omridet, og at firearsregelen ble utformet etter menster
av tjenestemannslovens firearsregel. I tillegg har 14-dagerspraksisen stette 1 andre rettskilder,
jf. folketrygdens §§ 8-2, 8-15 og 8-18%*.

Trolig er praksisen pa 14 dager veiledende for hvor lange opphold mellom ansettelsene som
aksepteres for det innebaerer et avbrudd, slik at kravet til ”sammenhengende” ikke lenger er

oppfylt.

I Adeneler-dommen mente EU-domstolen, som nevnt, at flere pafelgende midlertidige
ansettelser som er atskilt av heoyst 20 arbeidsdager, er en gjentatt midlertidig ansettelse.
Dersom opphold pa 14-20 dager kan innebere et avbrudd i fristberegningen etter
trearsregelen, er spersmalet om dette apner for misbruk ved gjentatte midlertidige ansettelser i
strid med EU-direktivet.

Sereide™ argumenterer for at praksisen pa 14 dager ikke er i strid med Adeneler-dommen.
Hun anferer at situasjonen 1 norsk rett er annerledes fordi vi har sterke begrensninger i bruken
av midlertidig ansettelse.

Det kan stilles spersmél ved om denne argumentasjonen fortsatt er gyldig etter innforing av
bokstav f'1 norsk rett. Vi har fétt en videre adgang til & ansette midlertidig, som ikke oppstiller
krav til objektive grunner etter klausul 5 punkt a. Imidlertid er det knyttet bade kvote- og
karantenebegrensninger til bokstav f, slik at utvidelsen likevel ikke er s& omfattende.

Et annet moment som kan forsvare praksisen pd 14 dager, er at i norsk rett aksepteres ikke
avbrudd i ansettelsesrekken som skjer for & unnga at kravet til ’sammenhengende” ansettelse

85 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 219

86 Ot.prp. nr. 12(2003-2004) s. 21 og NOU 2004: 5. 562

87 Sgreide, Christel, "Midlertidig ansattes rett til fast stilling etter firedrsregelen”,
Arbeidsrett, vol. 6 nr. 3 2009, s. 146-164 (s. 160)

88 jbid

89 Sgreide, Christel, "Midlertidig ansattes rett til fast stilling etter firedrsregelen”,
Arbeidsrett, vol. 6 nr. 3 2009, s. 146-164 (s. 161)
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blir oppfylt’. Dette kalles "lufting” og er en omgaelse av regelens formal om 4 sikre
arbeidstakers stillingsvern’".

Det kan hevdes at det vil vare vanskelig & bevise hvorvidt et avbrudd 1 ansettelsen er gjort for
a unngd at arbeidstaker skal opptjene retten til fast ansettelse etter trearsregelen. Dette kan
svekke argumentet om at forbud mot lufting beskytter arbeidstaker mot forsek pa & omga
vilkéret ”sammenhengende”. Likevel mé det avgjerende vare at norsk rett faktisk har et
forbud mot "lufting” av ansatte. I tillegg har det ved innfering av bokstav f, gjennom kvote-
og karanteneregelen og innlemming 1 tredrsregelen, vert et sentralt fokus & beskytte
arbeidstaker mot misbruk ved gjentatte midlertidige ansettelser.

Konklusjonen er at tredrsregelen ikke er 1 strid med EU-direktivets klausul 5 punkt b selv om
opphold pa ned mot 14 dager mellom ansettelsene regnes som et avbrudd.

Det kan lett tenkes at det gar 14 dager eller mer mellom ulike vikariater eller
prosjektansettelser, selv om dette ikke er tilsiktet fra arbeidsgiver. Det er uheldig dersom slike
tilfeldige pauser skal avbryte fristberegningen, serlig dersom meningen hele tiden har vert at
arbeidstaker skal fortsette arbeidsforholdet. I slike tilfeller ma totalvurderingen, som
forarbeidene til firearsregelen gir anvisning pa, etter omstendighetene tilsi at vilkaret
»sammenhengende” likevel er oppfylt’.

5.3.3.2. Fravcer ved arbeidstakers sykdom og lignende

Det folger av ordlyden i1 § 14-9 sjette ledd siste punktum at ”det ikke skal gjores fradrag for
arbeidstakers fraveer”. Dette inneberer at arbeidstaker ikke kommer “darligere ut” 1 beregning
av tredrsfristen pa grunn av fravaer som skyldes vedkommende selv.

I forarbeidene til lovendringen som presiserte at arbeidstakers fraver ikke skal gé til fradrag,
uttalte departementet at den ansatte ikke vil ha redusert behov for stillingsvern ved
sykefraveer(...) [og] at det heller ikke vil vaere 1 trdd med arbeidsmiljelovens formél at
kortvarig eller langvarig sykefraver skal komme til fradrag ved beregning av firedrsregelen”
3 Departementet mente videre at det samme métte gjelde for ulike typer permisjoner, bade
lovbestemte og ikke lovbestemte’.

En slik losning ivaretar arbeidstakers stillingsvern og bidrar til at aml. § 14-9 sjette ledd er 1
trad med kravene 1 direktivets klausul 5 punkt b.

5.3.3.3. Midlertidige ansettelser pd grunnlag som ikke omfattes av fire- og tredrsregelen

Spersmélet er om midlertidige ansettelser pa grunnlag som ikke omfattes av trearsregelen, jf.
§ 14-9 forste ledd bokstav c-e, gar til fradrag, eller innebarer et avbrudd ved beregning av
fristen.

9 jbid

91 Skjgnberg og Hognestad, Individuell arbeidsrett, 1. utg., Gyldendal 2014, s. 87
92 Sgreide, Christel, "Midlertidig ansattes rett til fast stilling etter firearsregelen”,
Arbeidsrett, vol. 6 nr. 3 2009, s. 146-164 (s. 160)

93 Prop. 104 L(2009-2010) s. 12

% Prop. 104 L(2009-2010) s. 13

32



Den spraklige forstéelsen av ”sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter forste
ledd bokstav a eller 1 mer enn tre ar etter forste ledd bokstav b og £, taler for at midlertidig
ansettelse pd grunnlag av aml. § 14-9 forste ledd bokstav c-e avbryter beregningen til tre- og
firedrsgrensen.

I forarbeidene til innfering av firedrsregelen presiserte departementet at “’fire-ars regelen ikke
kommer til anvendelse for arbeidstakere som er midlertidig 1 praksisarbeid og
utdanningsstillinger, ansatt pa arbeidsmarkedstiltak og innenfor den organiserte idretten””.

At firedrsregelen ikke kommer til anvendelse, sier ikke noe om hvorvidt midlertidige
ansettelser pa grunnlag av aml. § 14-9 forste ledd bokstav c-e skal ga til fradrag eller
innebarer avbrudd.

Sykehuset Innlandet-dommen omhandlet spersmélet om hvorvidt en arbeidstaker som hadde
veert ansatt 1 ulike midlertidige stillinger over flere ar, hadde krav pa fast stilling, blant annet i
medhold av firearsregelen. Hoyesterett(dissens 3-2) konkluderte med at ’bare midlertidig
ansettelse som nevnt i forste ledd bokstav a og b, teller med ved beregningen av

firedrsregelen™®.

Det fremstér uklart hvorvidt Hoyesterett med “’teller med” mener at midlertidige ansettelser pa
andre grunnlag skal ga til fradrag, eller om de innebarer avbrudd ved beregning av
firearsfristen. I dommens avsnitt 57 sier forstvoterende at begrunnelsen for firedrsregelen,
nemlig at arbeidstakers stillingsvern skal sikres ndr vedkommende har vaert ansatt i fire ar
fordi det markerer et permanent arbeidskraftbehov, ikke slar til nar vedkommende har veert
ansatt 1 praksis eller arbeidsmarkedstiltak. Dette kan tyde pd at Hoyesterett mener at ansettelse
etter aml. § 14-9 forste ledd bokstav c-e innebarer et avbrudd, slik Skjenberg og Hognestad
argumenterer for i juridisk litteratur®”’.

Av hensyn til beskyttelse av arbeidstakers stillingsvern og harmoni med EU-rettens krav om &
hindre misbruk som folge av gjentatt midlertidig ansettelse, er det naerliggende a hevde at
midlertidige ansettelser pa grunnlag som ikke omfattes av fire- og tredrsregelen, kommer til
fradrag ved beregning av fristen. [ motsatt fall kan det foreligge en omgaelsesadgang.

De sprikende argumentene gjor det vanskelig & konkludere med hva gjeldende rett 1
spersmélet er. Her trengs det en avklaring.

Dersom midlertidig ansettelse pd grunnlag av § 14-9 ferste ledd bokstav c-e innebaerer et
avbrudd ved beregning av fire- og tredrsfristen, er spersmélet om dette medferer at aml. § 14-
9 sjette ledd ikke oppfyller klausul 5 punkt b.

Det kan hevdes at de samme hensyn som tilsier at ”lufting” av en arbeidstaker ikke er et
avbrudd, taler for at midlertidig ansettelse pa grunnlag som ikke omfattes av tre- eller
firedrsregelen bor gér til fradrag ved fristberegningen. Dette gjelder serlig av hensyn til
arbeidstakers stillingsvern.

9 Ot.prp. nr. 49(2004-2005) s. 218-219
96 Rt. 2009 s. 578 (avsnitt 67)
97 Skjgnberg og Hognestad, Individuell arbeidsrett, 1. utg., Gyldendal 2014, s. 88
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Det er imidlertid stor forskjell pad avbrudd som skyldes at arbeidsgiver “lufter” arbeidstakerne
og opphold pa grunn av en ansettelse 1 praksis, arbeidsmarkedstiltak eller den organiserte
idretten. Omgaelsesadgangen ved & ansette arbeidstaker, serlig etter aml. § 14-9 forste ledd
bokstav d-e, er kanskje likevel ikke sa stor. Det fremstar vanskelig for arbeidsgiver a
oppkonstruere en midlertidig ansettelse pa disse grunnlagene for en ”alminnelig” arbeidstaker
som fra for er ansatt for eksempel etter bokstav f.

Nar det gjelder bokstav c, er omgéelsesadgangen trolig mer nerliggende. Praksisarbeid er
vanlig, serlig i helsesektoren. Hoyesteretts dom®®, om séikalte LIS-leger, viser at rammene for
hva som inngéar 1 bokstav c er uklare og at det kan oppsta vanskelige grensetilfeller. I dommen
avgjorde Hoyesterett at en lege 1 spesialisering kunne ansettes midlertidig etter aml. § 14-9
forste ledd bokstav ¢ og at vedkommende ikke hadde krav pé fast ansettelse. Dette til tross for
at legen 1 utgangspunktet var ansatt 1 inntil fire &r med mulighet for forlengelse. I tillegg
utferte vedkommende ordinare arbeidsoppgaver og fylte et arbeidskraftbehov ved sykehuset.
At rammene for hva som inngar 1 begrepet praksisarbeid er uklare kan innebzare at faren for
omgaelse ogker.

Pé den annen side skjer praksisarbeid 1 forbindelse med opplering og kvalifisering innenfor
et fagomrade™”. Slike stillinger krever ressurser fra arbeidsgiver. En ansettelse pé
arbeidsmarkedstiltak eller 1 praksisarbeid skal forst og fremst tjene arbeidstakers behov, og
ikke virksomhetens arbeidskraftsbehov'*’. Gode grunner tilsier derfor at det ikke svekker
norsk retts oppfyllelse av klausul 5 punkt b dersom midlertidige ansettelser etter § 14-9 forste
ledd bokstav c-e, innebarer avbrudd ved beregning av fire- og trearsfristen 1 aml. § 14-9 sjette
ledd.

5.3.3.4. Konklusjon

Vilkéaret "sammenhengende” 1 § 14-9 sjette ledd, svekker ikke vernet mot misbruk ved
gjentatte midlertidige ansettelser, jf. klausul 5 punkt b.

Arbeidsmiljeloven § 14-9 sjette ledd gir tilstrekkelig vern mot misbruk, i trdd med direktivets
klausul 5 punkt b, 1 tilfeller der arbeidstaker ansettes pa grunnlag av aml. § 14-9 ferste ledd
bokstav a, b og/eller f 1 kombinasjon.

Den overordnede konklusjonen er at reglene om midlertidig ansettelse 1 arbeidsmiljeloven
oppfyller kravene 1 Radsdirektiv 1999/70/EF klausul 5, ogsé etter innfering av aml. § 14-9
forste ledd bokstav f.

6 Noen perspektiver

En generell adgang til midlertidig ansettelse innebaerer en forskyvning i1 vektleggingen av de
motstridende hensynene bak fast og midlertidig ansettelse. Ved revisjon av arbeidsmiljeloven
1 1995 og 2005 ble hensynet til trygghet og stabilitet for arbeidstaker ansett & veere det

98 Rt. 2013 5. 1392

99 Ot.prp. nr. 50(1993-1994) s. 165

100 Sgreide, Christel, "Midlertidig ansattes rett til fast stilling etter firearsregelen”,
Arbeidsrett, vol. 6 nr. 3 2009, s. 146-164 (s. 158)
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viktigste, se avsnitt 2.1. Med dagens lovendring dpnes for gkt vektlegging av hensynet til
arbeidsgivers behov for fleksibilitet.

6.1. Utvidelse av provetidsreglene som alternativ

Et sentralt spersmal er om virksomhetens behov for & prave ut arbeidstakers egnethet heller
burde dekkes ved en utvidelse av provetidsreglene.

LO papeker i sin haringsuttalelse at ’ved & foreta endring av prevetidsbestemmelsen ivaretas
formélene bak lovforslaget, herunder arbeidsgivers behov for redusert risiko ved ansettelser,
samtidig som man unngar de usikre effektene lovforslaget har pé arbeidslivet, samt for
Norges forpliktelser etter EU-regelverket pa omradet.(...)"""".

Ved endring av arbeidsmiljeloven 1 1995 ensket lovgiver a stramme inn adgangen til
midlertidig ansettelse, se avsnitt 2.1. Samtidig ensket lovgiver & utforme provetidsreglene slik
at arbeidsgiver 1 storre grad skulle torre & ta sjansen pa a ansette en arbeidstaker det var
knyttet usikkerhet til. Dette skulle ogsé forhindre misbruk av reglene om midlertidig
ansettelse' 2. En viktig begrunnelse for at adgangen til & ansette midlertidig i dag er utvidet, er
4 lette veien inn pa arbeidsmarkedet for utsatte grupper'". Provetidsreglene og reglene om
midlertidig ansettelse er altsd ulike virkemidler som blir brukt for & oppna det samme
formalet.

A utvide adgangen til midlertidig ansettelse for & dekke behovene som fra for har vart dekket
ved prevetidsreglene, vil 1 sterre grad gripe inn 1 arbeidstakers stillingsvern. Hovedforskjellen
pa midlertidig ansettelse og provetid, er at et midlertidig arbeidsforhold faller som regel bort
nar tiden er ute eller arbeidet utfort, se eksempelvis arbeidsmiljeloven § 14-9 femte ledd. Det
ma derfor gjerne et serskilt vedtak til hvis arbeidstaker skal f& fortsette. Dersom
vedkommende er tilsatt pa prove, ma han pa den annen side regnes som fast tilsatt dersom det
ikke blir tatt skritt for & bringe arbeidsforholdet til oppher for utlep av prevetiden”'%*. En
oppsigelse 1 provetiden ma videre begrunnes etter vilkarene 1 § 15-6 forste ledd. Det er altsé
ulike utgangspunkt bak de to regelsettene. Hensynet til arbeidstakers stillingsvern tilsier en
utvidelse av prevetidsreglene fremfor en utvidet adgang til midlertidig ansettelse.

Mot alternativet med utvidelse av provetidsreglene, taler at den mer fleksible bokstav f trolig
kan bidra til at arbeidstaker satser pa flere usikre ansettelser enn om vedkommende bare
kunne anvende aml. § 15-6. Fordi bokstav f er mindre bindende for arbeidsgiver enn
provetidsreglene, kan bestemmelsen medfere at de mest usikre arbeidssegkerne, for eksempel
sokere uten formell utdannelse eller med hull i CV-en, far prove seg. Fordelen ved at
arbeidssekere lettere far slippe inn pé arbeidsmarkedet kan veie opp for ulempen av et
innhugg 1 arbeidstakers stillingsvern.

Det er vanskelig & konkludere 1 spersmélet om en utvidelse av provetidsreglene er bedre enn
dagens lovendring. Svaret vil bero pa hvilke hensyn som anses viktigst & ivareta i

101 1,0, Hgring, referanse: 14/2874-22 440.01/NIKR, side 2

102 Ot.prp. nr. 50(1993-1994) s. 163

103 Prop. 39 L(2014-2015) s. 95

104 Arne Fanebust, Innfgring i arbeidsrett, den individuelle del, 3. utgave,
Universitetsforlaget 2013, s. 73
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arbeidslivet. Det kan ikke utelukkes at reglene om midlertidig ansettelse vil strammes inn
dersom andre politiske partier igjen kommer til makten.

6.2. Okt sysselsetting og flere faste ansettelser?

Et overordnet spersmal er om utvidet adgang til midlertidig ansettelse vil gi flere faste
ansettelser eller om faste ansettelser erstattes med midlertidige.

I folge NHOs arbeidslivsundersegkelse 1 2013 sier nesten 60 % av virksomhetene at de ensker
4 ansette flere dersom loven utvider adgangen til 4 ansette midlertidig'®”. Departementet viser
1 forarbeidene til forskning pa norsk arbeidsmarked som konkluderer med at mellom
halvparten og to tredjedeler av midlertidig ansatte har fast stilling etter to ar'*®. Dersom flere
ansettes midlertidig etter bokstav f, og en like stor andel av disse skal g over 1 fast stilling,
ma det imidlertid skapes flere faste arbeidsplasser 1 norsk naringsliv. Det er ingen garanti for
at dette vil skje. LO, Unio og YS anforer at ”forskningen viser at liberalisering av regelverket
gir feerre faste og flere midlertidige stillinger, noe som betyr at det blir flere midlertidig
ansatte som konkurrerer om farre faste jobber”'"’.

Det kan hevdes at denne bekymringen fremstar velbegrunnet. Dersom arbeidsgiver anvender
bokstav f'til & ansette flere midlertidig enn det vedkommende ellers ville gjort, og
begrunnelsen er 4 ha en fleksibel arbeidsstokk over tid, er det lite sannsynlig at en like stor
andel vil fa viderefort arbeidsforholdet i en fast stilling. Da oppnar ikke arbeidsgiver forméalet
om gkt fleksibilitet. Dersom arbeidsgiver ansetter med grunnlag i1 bokstav f for & redusere
usikkerheten knyttet til arbeidstakers egnethet, er sjansen imidlertid stor for at arbeidstaker far
en videre fast stilling dersom vedkommende innfrir arbeidsgivers forventninger.

Departementet fremholder i proposisjonen at fast ansettelse fortsatt er hovedregelen'*®. NHO
papeker at det ogsé er 1 arbeidsgivers interesse med flest mulig faste ansatte. Virksomhetens
viktigste ressurs er de ansattes kompetanse. Faste ansatte sikrer kontinuitet og avkastning pa
investering i de ansattes kompetanseutvikling'®’. Kanskje er situasjonen likevel ikke slik at
arbeidsgiver ensker a utnytte enhver mulighet til & ansette arbeidstaker midlertidig og
redusere vedkommendes stillingsvern.

Det er vanskelig 4 finne entydige forskningsresultater om effekten av midlertidig ansettelse pa
arbeidsmarkedet. Departementet anforer blant annet at negative erfaringer med liberalisering
av regelverket fra gvrige OECD-land, der arbeidsgiver soker & erstatte faste ansettelser med
midlertidige, ikke automatisk kan overfores til norsk arbeidsmarked. Disse landene
kjennetegnes av et strengere stillingsvern for fast ansatte. Norge ligger pa gjennomsnittet for
OECD-landene nar det gjelder stillingsvernet for fast ansatte, men er ett av de landene med

strengest regulering av midlertidige ansettelser' .

105 NHO, Hgringssvar, referanse: AAL/242-6216, side 2
106 Prop. 39 L(2014-2015) s. 100

107 Prop. 39 L(2014-2015) s. 109

108 Prop. 39 L(2014-2015) s. 95

109 NHO, Hgringssvar, referanse: AAL/242-6216, side 1-2
110 Prop. 39 L(2014-2015) s. 100
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Departementet understreker behovet for mer forskning pa virkningen av midlertidig ansettelse
i norsk arbeidsliv''". Det gjenstar & se i praksis hvilke konsekvenser innforing av generell
adgang til midlertidig ansettelse vil {4, etter ikrafttredelsen 1. juli 2015.

111 Prop. 39 L(2014-2015) 5. 102
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