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1 Innledning

1.1 Tema og problemstilling

Oppgaven handler om fortrinnsrettsregelen i arbeidsmiljeloven! (aml.) § 14-2, og spersmaélet
om fortrinnsrett etter denne bestemmelsen utleses dersom arbeidsgiver leier inn arbeidskraft i

tradd med aml. §§ 14-12 eller 14-13, og om fortrinnsrett ber utleses i slike tilfeller.

Oppgavens tematikk kan belyses med folgende eksempel: Byggefirmaet Byggmester sier opp
flere av sine ansatte handverkere, inkludert Bob. Arsaken er at Byggmester str uten
kontrakter om nye byggeoppdrag og derfor ikke kan sysselsette alle de ansatte. To méneder
senere far Byggmester flere nye byggeoppdrag, og virksomheten har igjen behov for
arbeidskraft. I slike tilfeller innebaerer fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2 at oppsagte
arbeidstakere, som Bob, fir prioritert rett til «ny ansettelse» i Byggmester. Oppgavens
problemstilling kommer pé spissen dersom Byggmester beslutter a leie inn arbeidskraft fra en
annen virksombhet; vil Bob vil ha fortrinnsrett dersom Byggmester leier inn arbeidskraft, eller

utleses fortrinnsretten kun dersom Byggmester foretar en ordinar ansettelse 1 virksomheten?

Eksempelet belyser spenningsforholdet mellom arbeidstakernes behov for beskyttelse og
virksomhetens behov for fleksibilitet. Fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2 kan betraktes som en
sakalt «stillingsvernsregel»; en regel som er ment & gi arbeidstakerne et effektivt vern av
deres stilling.? Motsetningsvis er arbeidsgivers adgang til & leie inn arbeidskraft viktig for &
kunne drifte virksomheten effektivt, der det foreligger et midlertidig arbeidskraftsbehov. Det
sentrale spersmalet som skal dreftes i oppgaven er derfor om arbeidstakers stillingsvern star
sa sterkt at vilkdret «ny ansettelse» i aml. § 14-2 omfatter ethvert arbeidskraftsbehov,
uavhengig av om behovet er varig eller midlertidig, eller om arbeidsgivers behov for
fleksibilitet tilsier at fortrinnsrettens virkeomrade er begrenset til ordinere ansettelser. Bade

gjeldende rett og hva rettstilstanden ber veare, vil undersegkes narmere.

1.2 Aktualitet

Problemstillingen er aktuell & avklare sett i lys av utviklingen i arbeidslivet. For ar 2000 var

det et generelt forbud mot a drive utleie, men med mulighet for dispensasjon, og arbeidsgiver

"' Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven)
2 Se naermere om fortrinnsrett i kapittel 3



hadde derfor sveert begrenset mulighet til & benytte seg av innleid arbeidskraft.? T dag har
arbeidsgiver bred adgang til 4 leie inn arbeidskraft fra andre virksomheter, jf. aml. §§ 14-12
og 14-13. Denne brede innleieadgangen har arbeidsgiver benyttet seg av i skende grad de
siste arene, og 1 2018 ble bruken av innleie fra bemanningsforetak anslatt 4 utgjere mellom
halvannen og to prosent av alle arsverk.* Bruken av innleide arbeidstakere har sarlig okt
innenfor bygg- og anleggsbransjen, hvor Naeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) har anslatt
at innleide arbeidstakere utgjorde omtrent syv prosent av alle arbeidstakere pd landsbasis i
2018.> NHO har ogsa observert en gkende tendens i avtaleinngdelser om innleie fra
bemanningsforetak pa mer regulaer basis, noe som inneberer at innleie benyttes i storre
utstrekning enn lovgivers intensjon om at innleie kun skal brukes til & dekke et midlertidig
arbeidskraftsbehov.

Problemstillingen om fortrinnsrett utleses ved innleie er ogsa aktuell fordi den er uavklart i
rettskildene. Lovforarbeidene behandler ikke sporsmaélet. I rettspraksis har problemstillingen
lenge kun veert berert i én lagmannsrettsavgjorelse, uten & bli endelig avklart.” Spersmalet
kom pa spissen igjen for Stavanger tingrett i 2019, men tingrettens avgjorelse ble anket og
avgjorelsen er derfor ikke rettskraftig.® Problemstillingen har ogsé veert tatt opp i juridisk

teori, men uten & bli droftet inngdende.’

1.3 Rettskildebildet

I tillegg til at problemstillingen er lite behandlet i norske rettskilder, er det ingen EU-rettslige
kilder av relevans for spersmélet om fortrinnsrett utloses ved innleie. Det snevre
rettskildematerialet gjor det nedvendig & rette blikket utenfor Norges landegrenser og se til
utenlandsk rett for inspirasjon. Det kan imidlertid by pa utfordringer & se til utenlandsk rett pa
arbeidsrettens omrade, da det er store variasjoner i arbeidsrettslovgivningen fra land til land,
og serlig knyttet til hvor sterkt stillingsvern arbeidstakere har. I Norge har arbeidstakere et
sterkt stillingsvern, noe som best kan sammenlignes med andre land i Norden. Bade Sverige
og Finland har en lovfestet fortrinnsrettsregel.!° Da den norske fortrinnsrettsregelen er

inspirert av en tilsvarende regel i svensk rett, vil det vare sarlig relevant 4 til hvordan den

3 Prop. 73 L (2017-2018) 5. 9

41bid. 5. 10

SIbid. s. 11

6 Ibid.

7RG 1997 s. 906 (Gulating)

8 Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019, Saksnr.: 18-106252TVI-STAV

9 Se punkt 5.2.3

10 Lag (1982:80) om anstillningsskydd (anstillningsskyddslagen) 25 §, Lag (55/2001) om arbetsavtal 6 kap. 6 §

5



svenske fortrinnsrettsregelen praktiseres.!! Nar det gjelder de ovrige land i Norden, opererer
verken Danmark eller Island med lovfestede regler om fortrinnsrett, og det vil folgelig vaere

lite & hente ved 4 se til dansk eller islandsk rett.

1.4 Avgrensninger

Hovedfokuset i oppgaven er & klarlegge den oppsagte arbeidstakerens rettsstilling etter
fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2. Det avgrenses derfor mot & behandle den innleide
arbeidstakerens rettslige stilling. Videre ligger ogsa en redegjorelse av adgangen til & drive

utleievirksomhet, som reguleres av arbeidsmarkedsloven'? § 27, utenfor oppgaven.

Det er kun fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2 som vil vare gjenstand for behandling. Folgelig
avgrenses det mot andre lovbestemmelser som regulerer fortrinnsrett, herunder mot aml. § 14-
3 om fortrinnsrett for deltidsansatte, og mot statsansatteloven'® §§ 13 og 24 som regulerer

fortrinnsrett for henholdsvis fulltidsansatte og deltidsansatte i staten.

Begrepene «arbeidstaker» og «arbeidsgiver» brukes hyppig i oppgaven, men vil ikke vaere
gjenstand for noen nermere begrepsavklaring. Selv om begrepene kan reise interessante
sparsmél og grensetilfeller, er det for oppgavens formal tilstrekkelig & vise til at begrepene er

legaldefinert i aml. § 1-8 forste og andre ledd.

1.5 Fremstillingen videre

For det sees nermere pa oppgavens hovedproblemstilling er det nedvendig & si noe mer om
hva bade innleie og fortrinnsrett er. Dette vil gjores i henholdsvis kapittel 2 og kapittel 3. I
kapittel 4 vil regelverket for midlertidig ansettelse etter aml. § 14-9 andre ledd og regelverket
for innleie av arbeidskraft etter aml. §§ 14-12 og 14-13, sammenlignes. Midlertidig ansettelse
og innleie er ulike mater & dekke et midlertidig arbeidskraftsbehov pd, og felgelig kan
eventuelle likhetstrekk mellom regelverkene ha argumentasjonsverdi for spersmélet om
fortrinnsrett utlases ved innleie eller ikke. I kapittel 5 vil det redegjores for gjeldende rett
angaende spersmalet om fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2 utlgses ved innleie. Sist vil det i

kapittel 6 foretas en rettspolitisk dreftelse av om fortrinnsrett ber utleses i innleietilfellene.

1 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 222
12 Lov 10. desember 2004 nr. 76 om arbeidsmarkedstjenester (arbeidsmarkedsloven)
13 Lov 16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte mv. (statsansatteloven)



2 Innleie

2.1 Utgangspunkter

2.1.1 Arbeidsmiljelovens regler om ansettelse

Arbeidsgivers styringsrett er en etablert, ulovfestet grunnorm i arbeidsretten, og innebzrer
blant annet at arbeidsgiver har rett til & organisere virksomheten etter eget enske.!*
Utgangspunktet er derfor at arbeidsgiver selv bestemmer om og eventuelt hvordan et udekket
arbeidskraftsbehov i virksomheten skal dekkes, og hvilke kvalifikasjonskrav som skal stilles
til arbeidstakerne.!> Arbeidsgivers styringsrett er imidlertid ikke helt fri. Begrensninger kan

folge av lovbestemmelser, tariffavtaler og de ansatte arbeidstakernes arbeidsavtaler.!®

Arbeidsmiljeloven kapittel 14 legger begrensninger pa arbeidsgivers styringsrett hva gjelder
ansettelser. Etter lovens § 14-9 forste ledd er den klare hovedregelen at arbeidsgiver skal
ansette arbeidstaker «fast». En «fast» ansettelse er legaldefinert & vare et «lopende og
tidsubegrenset» ansettelsesforhold, hvor «lovens regler om oppher av arbeidsforhold
gjelder»!” og hvor «arbeidstakeren sikres forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt
stillingsomfangy,!8 jf. aml. § 14-9 ferste ledd andre punktum. Hovedregelen om fast
ansettelse, og den begrensning dette medferer for arbeidsgivers styringsrett, er begrunnet i
ensket om at flest mulig skal fa et fast og stabilt ansettelsesforhold til en arbeidsgiver.!'”
Lovgiver har likevel anerkjent at arbeidsgiver kan ha behov for fleksibilitet i valg av
ansettelsesform, for at virksomheten skal kunne driftes effektivt.?° Derfor gir
arbeidsmiljeloven rom for at arbeidsgiver kan dekke et midlertidig arbeidskraftsbehov
gjennom midlertidige ansettelser eller ved innleie av arbeidskraft, jf. henholdsvis aml. § 14-9
andre ledd og §§ 14-12 og 14-13.

14 For eksempel Rt. 2008 s. 856 avsnitt 35 og Rt. 2000 s. 1602 Negkk-dommen s. 1609

15 Ulf Ertzaas mfl., Arbeidsrettslig handbok privat sektor LO-NHO-omrddet, Kristiansand 2004 s. 40

16 Kare Lilleholt (red.), Knophs oversikt over Norges rett, 14. utgave, Oslo 2014 s. 425 (Henning Jakhelln er
bidragsyter til det aktuelle avsnittet)

17 Arbeidsmiljeloven kapittel 15

18 Det oppstilles ikke noe minstekrav til arbeidsomfang, jf. Prop. 73 L (2017-2018) s. 51

19 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 15

20 Ibid. s. 72



2.1.2 Hva skiller innleie fra fast ansettelse?

Hovedregelen i norsk rett er som nevnt at arbeidsgiver skal ansette arbeidstaker fast jf. aml. §
14-9 forste ledd. Et slikt fast og ordinart arbeidsforhold er en sakalt «topartsrelasjon»; et

bilateralt forhold mellom arbeidsgiver pa den ene siden og arbeidstaker pa den andre.?!

Motsetningsvis kan innleie beskrives som en sékalt «trepartsrelasjon» mellom
innleievirksomheten, utleievirksomheten og den utleide arbeidstaker. Mellom
utleievirksomheten og innleievirksomheten er det et oppdragsforhold, mens det mellom
utleievirksomheten og den utleide arbeidstaker eksisterer et ordinart ansettelsesforhold.?? Det
er utleievirksomheten som er arbeidsgiveren til den utleide arbeidstaker, selv om
innleievirksomheten legger opp til- og styrer arbeidstakerens arbeidsoppgaver.??
Karakteristisk for innleie er dermed at den innleide arbeidstakeren utferer sine
arbeidsoppgaver for sin arbeidsgivers oppdragsgiver, og ikke direkte for sin egen
arbeidsgiver.?* Innleievirksomhetens styringsrett overfor den innleide arbeidstaker, kan

betraktes som en form for «delegert kompetanse» fra utleievirksomheten.?’

Stein Evju er noe kritisk til terminologien «trepartsrelasjoner».2® Han argumenterer for at «(...) det
finnes trekantrelasjoner i arbeidsretten, men — sd langt — ingen egentlige trepartsrelasjoner i den
forstand at det foreligger kontraktsmessige eller privatrettslige relasjoner mellom alle parter i
trekanten».?” Arbeidsinnleie utgjor ifelge Evju ikke en egentlig trepartsrelasjon fordi «/d]en
kontraktsmessige relasjonen er, bdde prinsipielt og praktisk en topartsrelasjon mellom
arbeidstageren og utleieforetaket. Mellom utleier og innleier bestdr det derimot et
forretningsmessig kontraktsforhold, undergitt andre regler enn arbeidsrettens».”® (Mine
kursiveringer). I denne oppgaven vil begrepet «trepartsrelasjoner» likevel benyttes som en

beskrivelse av forholdet mellom de tre partene involvert ved arbeidsinnleie.

21 Stein Evju, ««Trepartsrelasjoner» i arbeidsretten? Om trekanter og trianguleringer i ulike konstellasjoner»,
Arbeidsnotater 2012:3 s. 4

22 Prop.73 L (2017-2018) 5. 9

23 Ibid.

24 Evju, Arbeidsnotater 2012:3 s. 7

25 Ibid.

26 Ibid.

27 Ibid. s. 13

B Ibid. s. 7



2.2 Innleie etter arbeidsmiljeloven §§ 14-12 og 14-13

2.2.1 Virkeomrade: innleie fra annen virksomhet

Adgangen til 4 leie inn arbeidskraft fra andre virksomheter reguleres av arbeidsmiljeloven §§
14-12 og 14-13. Felles for bestemmelsene er at det er innleievirksomheten og
utleievirksomheten som er reglenes rettssubjekter, og at den innleide arbeidstakerens
rettsstilling faller utenfor reglenes virkeomrade.?® Skillet mellom aml. §§ 14-12 og 14-13 gar
pa hvorvidt utleievirksomheten har til formal & drive utleie eller ikke. Virksomheter som har
til formal & drive utleie omtales gjerne som «bemanningsforetak», mens virksomheter som
ikke har til formal & drive utleie ofte kalles «produksjonsbedrifter» eller «ordinere

virksomheter», en terminologi som ogsé vil benyttes i det folgende.>°

Innleie fra virksomheter som har til formal a drive utleie er tillatt «i samme utstrekning som
det kan avtales midlertidig ansettelse etter aml. § 14-9 bokstav a til e», jf. aml. § 14-12 forste
ledd. Utgangspunktet er dermed at arbeidsgiver har tilsvarende adgang til a leie inn
arbeidskraft fra bemanningsforetak som til & foreta midlertidige ansettelser. Dette er likevel
bare et utgangspunkt. Etter arbeidsmiljeloven § 14-12 andre ledd kan arbeidsgiver i en
tariffbundet virksomhet inngé avtale med arbeidstakernes tillitsvalgte, om at innleie kan
benyttes i sterre utstrekning enn det loven legger opp til. Bredere adgang til midlertidige
ansettelser kan ogsa avtales med den tillitsvalgte i tariffbundet virksomhet i henhold til aml. §
14-9 fjerde ledd, men bare for arbeidstakergrupper som utforer «kunstnerisk arbeid,
forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse med idrett». Folgelig er det bredere adgang til &
avtale innleie fra bemanningsforetak enn det er adgang til for midlertidige ansettelser.
Narmere om likheter og forskjeller mellom reglene om midlertidig ansettelse etter aml. § 14-
9 og reglene om innleie etter aml. § 14-12, samt hvilken betydning disse likhetstrekkene kan

tillegges, vil undersekes nermere i kapittel 4.

Innleie fra virksomheter som ikke har til formal a drive utleie reguleres av aml. § 14-13.
Foruten a kreve at den innleide arbeidstaker ma vare «fast ansatt» hos utleievirksomheten,
oppstiller aml. § 14-13 ingen begrensninger i arbeidsgivers adgang til & leie inn arbeidskraft

fra ordinaere virksomheter. I forarbeidene forklares denne liberale adgangen til 4 leie inn

2 Ibid. s. 6

30 Prop. 73 L (2017-2018) S. 9. Se ogsa Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 49, som knytter seg til den gamle
arbeidsmiljeloven §§ 55 K og 55L, viderefort gjennom dagens aml. §§ 14-12 og 14-13, jf. Ot.prp. nr. 49 (2004—
2005) s. 334



arbeidskraft fra ordinare virksomheter med det s@rlige behovet for fleksibilitet slike
virksomheter har.?! Utleie fra ordinere virksomheter skjer typisk fra produksjonsbedrifter
innenfor verksteds- og oljeindustrien, hvor svingninger i markedet gjor at virksomheten
periodevis har behov for a leie ut arbeidstakere som et alternativ til permitteringer og
oppsigelser, eller fra virksomheter som besitter etterspurt spisskompetanse pé et fagomrade.>?
For a forhindre at bemanningsforetak utgir seg for & vaere ordinare virksomheter for 4 utnytte
den liberale innleieregelen i aml. § 14-13, gir aml. § 14-13 forste ledd klare anvisninger pa

grensedragningen mellom bemanningsforetak og ordinere virksomheter.

2.2.2 Narmere om grensedragningen mellom aml. §§ 14-12 og 14-13

Grensedragningen mellom virkeomradet til aml. §§ 14-12 og 14-13 er viktig av flere grunner.
Ikke bare er grensedragningen viktig fordi det er ulik adgang til & leie inn arbeidskraft etter
aml. §§ 14-12 og 14-13,>3 men brudd pa bestemmelsene medferer som utgangspunkt ogsé
ulike rettsvirkninger. Ved brudd pa vilkdrene for innleie fra bemanningsforetak etter aml. §
14-12, kan den innleide arbeidstaker kreve fast ansettelsesforhold hos- og erstatning fra
innleievirksomheten, jf. aml. § 14-14. Fordi adgangen til & leie inn arbeidskraft fra ordinaere
virksomheter bygger pa andre vernehensyn,** utleser ikke brudd pa aml. § 14-13 de samme
rettsvirkningene.?® Virkningen ved brudd p& aml. § 14-13 er at innleieforholdet betraktes som
innleie fra et bemanningsforetak etter aml. § 14-12.3¢ I ytterste konsekvens kan likevel brudd
pa vilkérene for innleie fra ordin@re virksomheter etter aml. § 14-13 bli at den innleide
arbeidstaker kan kreve fast ansettelse hos- og erstatning fra innleievirksomheten, men da som
en indirekte folge av at innleieforholdet faller inn under virkeomradet i aml. § 14-12, og at
heller ikke vilkarene i denne bestemmelsen er oppfylt. Videre er grensedragningen mellom
aml. §§ 14-12 og 14-13 viktig fordi noen lovbestemmelser og reguleringer kun gjelder for
arbeidstakere utleid fra bemanningsforetak. Eksempelvis kommer aml. § 14-12 a om
likebehandling av lenns- og arbeidsvilkér, aml. § 14-12 ¢ om innleievirksomhetens

solidaransvar ved utbetaling av lenn, feriepenger og eventuell annen godtgjering, samt EUs

31 Ot.prp. nr. 56 (2006-2007) s. 17 pkt. 3.1.1, Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 49
32 Ibid.

33 Se punkt. 2.2.1

34 Ibid.

35 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 51

36 Ibid.
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vikarbyrédirektiv,>” som skal sikre innleide arbeidstakere likebehandling, kun til anvendelse

ved innleie fra bemanningsforetak.

Hva gjelder den konkrete grensedragningen mellom nér en virksomhet anses & ha utleieformal
og nér den ikke har slikt formal, gir aml. § 14-13 forste ledd andre punktum folgende

anvisning:

«For at virksomheten skal sies ikke d ha til formal d drive utleie, er det et vilkdr at
utleie skjer innenfor de samme fagomrader som utgjor utleierens hovedbeskjeftigelse

og at utleieaktiviteten ikke omfatter mer enn 50 prosent av de fast ansatte hos utleier.»

At utleien ma skje «innenfor de samme fagomrader som utgjer utleierens
hovedbeskjeftigelse» og som utgangspunkt ikke ma omfatte «mer enn 50 prosent av de fast
ansatte hos utleier», er likevel bare minimumskrav. Selv om vilkarene i aml. § 14-13 er
oppfylt, ma det foretas en skjonnsmessig helhetsvurdering av om virksomheten kan anses & ha

utleie til form4l.’?

Begrepet «hovedbeskjeftigelse» sikter til det virksomheten i hovedsak driver med. Vilkaret
skal ikke tolkes for snevert, og det ma antas at ogsé kontoransatte kan leies ut.>* At
virksomheten til enhver tid ikke kan leie ut «mer enn 50 prosent av [sine] ansatte», er ment &
forhindre at virksomheten utvikler utleieaktiviteten til & bli virksomhetens
hovedbeskjeftigelse og pad den maten utnytter den liberale utleieadgangen ordinaere
virksomheter har etter aml. § 14-13.%° En problemstilling som kan komme pé spissen i
relasjon til begge disse minstekravene er hva som skal anses som «virksomheteny;
utleieselskapet som helhet eller den enkelte avdeling. Spersmalet ble berert i Rt. 2013 s. 1730,
hvor Hayesterett, pa bakgrunn av forarbeidsuttalelser og juridisk teori, antydet at
virksomhetsbegrepet ma forstds som den juridiske enhet som helhet.*! Hoyesterett tok likevel

ikke endelig stilling til spersmélet, og problemstillingen er derfor ikke avklart.

I den skjonnsmessige helhetsvurderingen som ma tas avslutningsvis av om virksomheten

anses 4 ha utleieformaél, er de reelle underliggende forhold avgjerende.*? Relevante

37 Radsdirektiv 2008/104/EF (vikarbyradirektivet) artikkel 1. Vikarbyradirektivet er innlemmet i E@S-avtalen og
tradte i kraft i norsk rett 1. januar 2013, jf. Forskrift 22. juni 2012 nr. 607, jf. Lov 22. juni 2012 nr. 33 om
endringer i arbeidsmiljeloven og tjenestemannsloven mv. Se ogsé Innst. 326 L (2011-2012)

38 Ot.prp. nr. 56 (2006-2007) s. 17 pkt. 3.1.1

3 Nicolay Skarning, Midlertidige ansettelser, innleie og vikarbyrddirektivet, Oslo 2013 s. 107

40 Ot. prp.nr. 70 (1998-1999) s. 50

41 Rt. 2013 s. 1730 YIT (avsnitt 40-45)

42 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 44
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vurderingsmomenter vil vere «virksomhetens art, herunder med hvilket omfang og hyppighet
utleie skjer og hvor stor andel av virksomheten utleie utgjer».** Sentralt i vurderingen vil
vaere om utleien skjer sporadisk som felge av overskudd pa arbeidskraft, eller reguleaert som en
innrettet del av virksomheten.** Dersom eksempelvis et IT-selskap leier ut 30 prosent av sine
IT-teknikere, vil minimumskravene i aml. § 14-13 om at utleien mé skje innenfor
virksomhetens «hovedbeskjeftigelse» og omfatte mindre enn «50 prosent av [IT-selskapets]
ansatte», vere oppfylt. Likevel kan en helhetsvurdering tilsi at IT-selskapet har utleie til

formél dersom utleiebehovet er permanent og fremstar som en innrettet del av IT-selskapet.*

2.2.3 Avgrensning mot selvstendige oppdragstakere og entreprise

Innleie etter aml. §§ 14-12 og 14-13 mé holdes adskilt fra andre tilfeller der arbeidsgiver
inngér oppdragsavtaler med en annen virksomhet om leveranse av tjenesteytelser, herunder

fra selvstendige oppdragstakere og entreprise.

Hovedforskjellen mellom innleie etter aml. §§ 14-12 og 14-13, og det a sette ut oppdrag til
entreprengrer eller selvstendige oppdragstakere, er oppdragsgiverens kontroll over
arbeidskraften som leveres. I motsetning til innleie, hvor oppdragsgiveren
(innleievirksomheten) benytter den innleide arbeidskraften som om det var oppdragsgiverens
egne ansatte, har ikke oppdragsgiveren tilsvarende styringsrett over arbeidsoppgavene til
selvstendige oppdragstakere eller entreprenorer.*® Ved utsetting av arbeidsoppgaver til
selvstendige oppdragstakere eller entreprenerer, vil disse i stor grad selv beholde ledelsen- og
ansvaret for resultatet av arbeidet som utferes.*” Prinsipielt sett ligger derfor forskjellen i at
det ved innleie kjopes en arbeidskraftsressurs, mens det ved entreprise eller selvstendige

oppdragstakere kjopes et bestemt arbeidsresultat.®

I denne oppgaven vil kun forholdet mellom fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2 og innleie etter
aml. §§ 14-12 og 14-13, vaere gjenstand for behandling. Det avgrenses derfor mot spersmalet
om fortrinnsrett utlases nar arbeidsgiver setter ut oppdrag til selvstendige oppdragstakere og

til entreprenerer.

43 Ibid.

44 Ibid. og Skarning 2013 s. 108

4 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 50

46 Skarning 2013 s. 41-44

47 Prop. 74 L (2011-2012) punkt 5.2.2

48 Jan Fougner, Norsk arbeidsrett: styringsrett, samarbeid og arbeidstakervern, Oslo 2019 s. 771
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3 Fortrinnsrett

3.1 Fortrinnsrettens funksjon og formal

Fortrinnsrett til ny ansettelse reguleres av arbeidsmiljeloven § 14-2. Bestemmelsens forste

ledd lyder som folger:

«Arbeidstaker som er sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold har fortrinnsrett til

ny ansettelse i samme virksomhet, med mindre det gjelder en stilling arbeidstakeren
ikke er kvalifisert for.»

I ordet «fortrinnsrett» ligger det en rett til 4 bli prioritert fremfor andre. I trdd med

arbeidsgivers styringsrett er det fortsatt opp til arbeidsgiver a bestemme om det skal foretas en

nyansettelse eller ikke. Fortrinnsrettsregelen begrenser imidlertid arbeidsgivers frihet til a
velge hvem som skal ansettes, ved nyansettelser. Bestemmelsen mé sees i ssmmenheng med
aml. § 14-1, som palegger arbeidsgiver en plikt til 4 informere arbeidstakere om ledige

stillinger 1 virksomheten.

Fortrinnsrettsregelen ble innfort ved den gamle arbeidsmiljeloven av 1977% etter menster fr
bade tariffavtaler, tilsvarende regler i svensk rett og ILO-rekommandasjon nr. 119.%° Det
primere siktemalet med bestemmelsen er & forhindre at virksomheter benytter seg av
kortvarige driftsinnskrenkninger for a skifte ut enkelte arbeidstakere, der dette ikke kunne
skjedd ved saklig oppsigelse etter aml. § 15-7.5! Likevel gjelder aml. § 14-2 generelt, og
utlgses uavhengig av om oppsigelsen skyldes et enske fra arbeidsgiver om 4 omgéa
arbeidsmiljelovens stillingsvernsregler eller om oppsigelsen skyldes et saklig behov for
nedbemanning.>? Fortrinnsrettsregelen kan ogsé bidra til & sikre virksomhetene opparbeidet
kompetanse ved & redusere risikoen for at arbeidstaker seker seg ut av virksomheten tidlig 1
en omstillingsprosess, da fortrinnsrettsinstituttet gir arbeidstaker forventninger om

videreforing av ansettelsesforholdet dersom det er saklig grunn til det.”3

49 Lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidsvern og arbeidsmiljo

30 Hovedavtalen mellom LO og NAF av 1974, 2. utgave, § 9 nr. 2, Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 222, og ILO-
rekommandasjon nr. 119, 1963

31 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 222

32 Se ogsé Stein Evju og Henning Jakhelln mfl., Arbeidsrettslige emner, Oslo 1979 s. 317

33 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 223

a
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3.2 Kort om vilkéirene for fortrinnsrett etter aml. § 14-2

3.2.1 «virksomhetens forhold»

For at en arbeidstaker skal vaere fortrinnsberettiget ma arbeidstakerens oppsigelse skyldes
«virksomhetens forhold», jf. aml. § 14-2 ferste ledd. Uttrykket «virksomhetens forhold»
avgrenser mot oppsigelse som skyldes arbeidstakerens egne forhold. Systembetraktninger
tilsier at «virksomhetens forhold» i aml. § 14-2 ma tillegges samme betydning som
«virksomhetens (...) forhold» i lovens § 15-7, som gir hjemmel for saklig oppsigelse av
arbeidstaker. I forarbeidene eksemplifiseres det med at «virksomhetens forhold» blant annet
omfatter oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak i
virksomheten.’* Slike behov kan virksomheten eksempelvis ha hvis endringer i markedet gjor

det nodvendig 4 legge om driften.>?

Det kan stilles spersmal ved om «virksomhetens forhold» i aml. § 14-2 ogsé omfatter de
tilfeller der arbeidstakeren selv sier opp pé grunn av arbeidsmangel. Slike oppsigelser anses
normalt & skyldes arbeidstakerens forhold, noe som etter en bokstavelig tolkning faller utenfor
ordlyden.>® Det er likevel svert uheldig dersom arbeidsgiver kan «tvinge» arbeidstakerne til &
si opp selv, ved & unnga & foreta en nedbemanning til tross for manglende mulighet til &
sysselsette sine arbeidstakere, og pad den maten kan omgé fortrinnsrettsregelen. Dette tilsier at
det avgjorende ikke ber veere hvem som har tatt det formelle initiativet til oppsigelsen, men
snarere om oppsigelsen i utgangspunktet skyldes forhold pé virksomhetens side.>” Svensk rett
gir ogsa stette for en slik tolkning. I Sverige reguleres fortrinnsrett av 25 §
anstéllingsskyddslagen, hvor arbeidstakere som er oppsagt pa grunn av «arbetsbrist» har
fortrinnsrett til ny stilling. Vilkéret «arbetsbrist» tilsvarer vilkaret «virksomhetens forhold» 1
aml. § 14-2, og avgrenser i utgangspunktet mot oppsigelser gitt av arbeidstakeren selv.>®
Likevel peker de svenske lovforarbeidene pa at dersom arbeidstakeren forst sies opp pd grunn
av «arbetsbristy, for arbeidstakeren deretter selv sier opp, typisk fordi det har dukket opp en
ny jobb og en slik oppsigelse vil gi kortere oppsigelsestid, er arbeidstakeren «fortfarendaanses

uppsagd av arbeidsgivaren».>® Til tross for at dette eksempelet omhandler noe annet enn at

34 Ibid. s. 329

33 Ertzaas mfl. 2004 s. 76

36 Se ogsa Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329

57 Tilsvarende betraktninger i Jan Tormod Dege, Arbeidsgivers styringsrett, bind I, Ytre rammevilkdr og
arbeidsavtalen, Oslo 1995 s. 427

38 Prop. 1973: 129 5. 264

39 Ibid.
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arbeidstakeren selv sier opp pd grunn av arbeidsmangel, illustrerer eksempelet at vilkaret om
«arbetsbrist» omfatter mer enn klare tilfeller av oppsigelser pa grunn av virksomhetens
forhold. Dette gir stotte for at det ogsé etter norsk rett bor vaere avgjerende hvorvidt
oppsigelsen i utgangspunktet skyldes forhold pa arbeidsgiverens side, og ikke hvem som ga

den formelle oppsigelsen.

3.2.2 «ny ansettelse»

Fortrinnsretten gjelder kun for «ny ansettelse» i1 virksomheten, jf. aml. § 14-2. Ordlyden
indikerer et nytt ansettelsesforhold. Etter ordlyden er det irrelevant hva arbeidstakeren
tidligere har veert ansatt som.%° Forarbeidene er tause om hva som skal anses som en
nyansettelse. Sett ut fra lovens hovedregel om faste ansettelser, tilsier systembetraktninger at
vilkaret «ny ansettelse» tar sikte pa faste ansettelsesforhold. Samtidig inneberer ogsé
midlertidige ansettelser at det etableres et direkte ansettelsesforhold mellom arbeidsgiveren og
arbeidstakeren.®! P4 denne bakgrunn er det i juridisk teori enighet om at dersom arbeidsgiver
skal foreta en midlertidig ansettelse, vil ogsa dette betraktes som en «ny ansettelse» etter aml.
§ 14-2.92 Hvorvidt vilkéret «ny ansettelse» ogsé omfatter innleie av arbeidskraft er mer

omstridt, og vil veere gjenstand for dreftelse under kapittel 5.

Interne rokeringer av dem som allerede er ansatt faller som utgangspunkt utenfor ordlydens
virkeomrade.® Fortrinnsrett utloses likevel hvis det har funnet sted en ekstern utlysning og en
ansettelsesprosess iverksettes, selv om arbeidsgiver tenker & besette stillingen ved internt
opprykk.®* Mer tvilsomt er det dersom arbeidsgiver under ansettelsesprosessen velger a ikke
ansette noen likevel.® Ifolge arbeidsgivers styringsrett har arbeidsgiver ingen plikt til &
ansette selv om han har et udekket arbeidskraftsbehov i fortrinnsrettsperioden, noe som tilsier
at fortrinnsrett som utgangspunkt ikke utleses i slike tilfeller.®® Det kan likevel stilles
spearsmél ved om fortrinnsrett ber utleses dersom arbeidsgiver unnlater & ansette noen fordi
han vil unngd at en fortrinnsberettiget arbeidstaker gjor gjeldende sin fortrinnsrett.

Unnlatelsen bygger i et slikt tilfelle pa en illojal omgaelseshensikt fra arbeidsgivers side.

%0 Se ogsd Evju mfl. 1979 s. 324

61 Se punkt 4.2

62 Atle Sensteli Johansen, Einar Stueland (red.), Arbeidsmiljoloven, kommentarer og praksis, 2. utgave, Oslo
2015 s. 577, Claude A. Lenth (red.) mfl., Arbeidsmiljoloven med kommentarer, 3. utgave, Oslo 2017 s. 804, og
Fougner 2019 s. 947

6 Evju mfl. 1979 s. 324

4 Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804, Jan Fougner mfl., Arbeidsmiljoloven. Kommentarutgave, 3. utg, Oslo 2018 s.
664 -665

6 Ibid.

%6 Jan Tormod Dege, Den individuelle arbeidsrett, del I, Oslo 2009 s. 724
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Enkelte juridiske forfattere peker pa at en «rettsteknisk enkel losningy taler imot at
fortrinnsrett utlgses i slike tilfeller.®” Andre forfattere peker pé at bakgrunnen for
reverseringen vil vere avgjerende, og at fortrinnsrett utlases dersom unnlatelsen av & ansette
noen skyldes at arbeidsgiver ensker & omgé fortrinnsrettsreglene.®® Til tross for at det & pavise
unnlatelseshandlinger inneberer store bevismessige utfordringer, fremstér sistnevnte losning
a ha best grunner for seg, da fortrinnsrettsregelen er en stillingsvernsregel hvor formalet er &

beskytte arbeidstakerne.®’

3.2.3 «samme virksomhet»

Fortrinnsrettens rekkevidde er videre begrenset til nyansettelser i «samme virksomhet», jf.
aml. § 14-2 forste ledd. Ogsa her kan det oppsté tvil om hva som er samme «virksomhet» og
hva som er to ulike virksomheter.” I relasjon til virksomhetsbegrepet i aml. § 14-2, er det i
juridisk teori tatt til inntekt for at en viss veiledning kan hentes ut fra den gamle
arbeidsmiljeloven § 58 femte ledd, tilsvarende aml. § 15-3 sjette ledd i dagens
arbeidsmiljelov.”! Etter aml. § 15-3 sjette ledd folger det forutsetningsvis at virksomheter som

ikke har felles eierinteresser eller felles ledelse, ikke anses & vaere «samme virksomhety.

Losningen er til en viss grad sammenfallende med hva Hoyesterett har antydet for innholdet
av virksomhetsbegrepet i aml. §§ 14-12 og 14-13, om at «virksomhet» ma forstds som den
juridiske enhet som helhet, og ikke som den enkelte av flere avdelinger.”> Ogsa etter aml. §
15-3 sjette ledd vil et foretak som har felles eierinteresser og felles ledelse vaere «samme
virksomhet», selv om foretaket har atskilte avdelinger som utferer ulike arbeidsoppgaver. Det
er imidlertid mulig 4 tolke aml. § 15-3 sjette ledd som at «samme virksomhet» kan ramme
mer enn kun den juridiske enhet som helhet. Eksempelvis vil en gruppe foretak, hvor
foretakene hver for seg utgjor selvstendige juridiske enheter, etter bestemmelsens ordlyd

kunne veere «samme virksomhet» dersom de har felles eierinteresser og felles ledelse.”?

7 Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804

% Fougner mfl. 2018 s. 665, Jan Fougner mfl., Omstilling og nedbemanning, 3. utgave, Oslo 2016 s. 409-410
% Se punkt 3.1

70 Se punkt 2.2.2 og Rt. 2013 s. 1730 YIT

71 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 335, Evju mfl. 1979 s. 323

72 Se punkt 2.2.2

73 Aml. § 15-3 sjette ledd forutsetningsvis
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3.2.4 «kvalifisert»

Arbeidstakeren ma videre vare «kvalifisert» for den ledige stillingen i virksomheten, jf. aml.
§ 14-2. Ved vurderingen av om dette kvalifikasjonskravet er oppfylt, ma bade arbeidstakerens
«faglige og personlige forutsetninger eller kvalifikasjoner» tas i betraktning.”* Personlige
forutsetninger som kan vare relevante er eksempelvis arbeidstakerens samarbeidsevner og
arbeidstakerens bidrag til arbeidsmiljeet.”> Arbeidstakerens personlige egenskaper ma ogsé
sees 1 lys av hva slags stilling det er tale om; for en lederstilling vil arbeidstakerens evne til &
motivere sine medarbeidere vere relevant & vektlegge, mens det for en stilling som selger vil
veere mer relevant & vektlegge arbeidstakerens overtalelsesevner.’® Det kreves ikke at
arbeidstakerens kvalifikasjoner ligger pé et hoyere niva enn hva som anses som
gjennomsnittlig for stillingen.”’. Arbeidsgiver kan som hovedregel ikke unnlate & ansette en
arbeidstaker som anses som kvalifisert for stillingen, med den begrunnelse at det finnes bedre

kvalifiserte sokere.”®

3.2.5 «ansatt i virksomheten i til sammen 12 mineder de siste to ar»

Ikke enhver arbeidstaker er fortrinnsberettiget. Arbeidstakeren ma ha vaert «ansatt 1
virksomheten i til sammen 12 maneder de siste to ar», jf. aml. § 14-2 tredje ledd. Det er
naerliggende 4 tro at vilkaret er utslag av en avveiing av arbeidsgivers behov for fleksibilitet
og arbeidstakers behov for beskyttelse; fortrinnsrettsregelen begrenser arbeidsgivers
styringsrett og det er derfor rimelig at arbeidstakeren har en viss tilknytning til virksomheten

for vedkommende far stillingsvern etter bestemmelsen.”

3.3 Virkningen av at vilkirene for fortrinnsrett er oppfylt

3.3.1 Fortrinnsrettens varighet

Det folger forutsetningsvis av aml. § 14-2 at dersom vilkarene for fortrinnsrett er oppfylt, ma

arbeidsgiveren tilby arbeidstakeren ansettelse foran en annen soker.

7 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329

75 Rt. 2003 s. 1754 avsnitt 25 og 26, og Thomas Benson, Arbeidsrettsboka, 2. utgave, Bode 2014 s. 49
76 Ibid.

77 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329

78 Ibid. s. 223

79 Se ogsd Benson 2014 s. 51
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Arbeidstaker kan ikke gjore fortrinnsretten gjeldende for alltid. Fortrinnsretten er begrenset i
tid fra oppsigelsestidspunktet og i «ett ar fra oppsigelsesfristens utlepy, jf. aml. § 14-2 fjerde
ledd. Dette innebarer at fortrinnsrettsperiodens varighet vil variere i takt med hvor lang

oppsigelsesfrist den enkelte arbeidstaker har etter sin arbeidskontrakt.

Fortrinnsretten vil dessuten bortfalle dersom arbeidstaker har fatt tilbud om en «passende
stilling», men ikke har akseptert denne senest 14 dager etter tilbudet ble mottatt, jf. aml. § 14-
2 femte ledd. Hva som anses som «passende stilling» beror pé skjonn, uten at det kan stilles

for hoye krav til stillingen.®

3.3.2 Flere fortrinnsberettigede til samme stilling

Dersom det er flere fortrinnsberettigede til samme stilling, folger det av aml. § 14-2 sjette
ledd at arbeidsgiver «plikter & folge de samme regler for utvelgelse som de som gjelder ved
oppsigelse pa grunn av driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak». Arbeidsgiver kan
derfor ikke pé skjennsmessig grunnlag velge en fortrinnsberettiget arbeidstaker fremfor en
annen. Ved nedbemanning pa grunn av driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak, ma
arbeidsgiver ta i betraktning eventuelle ansiennitetsregler, samt foreta en avveiing av
«virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen paferer den enkelte arbeidstaker», jf. aml. §
15-7 andre ledd.?! Selv om arbeidsgiver plikter & folge de samme utvelgelseskriterier ved valg
mellom flere fortrinnsberettigede, som for utvelgelsen som ble gjort ved den forutgaende
oppsigelsen, innebarer ikke dette nedvendigvis at den samme rekkefolgen skal brukes ved
nyansettelser.®? Vurderingene tar utgangspunkt i ulikt tidspunkt. Virksomhetens behov for
kompetanse pé tidspunktet for nyansettelsen kan vere endret fra tidspunktet for oppsigelsen.
Avveiingen av «virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen péferer den enkelte
arbeidstaker» kan derfor fa ulikt utslag for utvelgelsen av hvem som skal gis oppsigelse etter

aml. § 15-7, og ved utvelgelsen mellom flere fortrinnsberettigede etter aml. § 14-2 sjette ledd.

3.3.3 Virkningen av brudd p4 reglene om fortrinnsrett

Brudd pé reglene om fortrinnsrett foreligger typisk dersom en fortrinnsberettiget blir forbigétt

av en annen sgker. Dersom retten finner at en fortrinnsberettiget skulle ha vaert ansatt i en

8 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 79 jf. Ot.prp nr. 49 (2004-2005) s. 329.
81 Ot.prp.nr. 41 (1975-1976) s. 72 jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 335
82 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 222
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bestemt stilling, skal retten etter pastand fra den fortrinnsberettigede «avsi dom for ansettelse 1

stillingen», med mindre dette finnes «urimeligy, jf. aml. § 14-4.

Det kan stilles sporsmal ved hva som skal til for det vil veere «urimelig» & ansette en
fortrinnsberettiget i stillingen. Ordlyden er vag. Spersmalet har vart gjenstand for diskusjon 1
juridisk teori.®* Enkelte forfattere argumenterer for at det vil veere «urimelig» & palegge
ansettelse dersom noen allerede er ansatt i stillingen.®* Med tanke pa at fortrinnsrettsperioden
varer i ett dr, og det vil ta tid for arbeidstakeren far dom pé ansettelse 1 stillingen, ma det
imidlertid antas at det vil veere normalsituasjonen at en annen allerede er ansatt i stillingen. Et
slikt standpunkt risikerer dermed & uthule aml. § 14-4 sitt formal om & gi sterre realitet til
fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2.%° Ut fra tilsvarende betraktninger argumenterer andre
forfattere mer overbevisende for at hvorvidt noen er ansatt i stillingen ikke er avgjerende i seg
selv, men at det vil vere et sentralt moment i urimelighetsvurderingen.®¢ @vrige momenter i
urimelighetsvurderingen kan vere tiden som har gétt siden ansettelsen fant sted, om
arbeidsgiveren i mellomtiden har foretatt en nedbemanning, og om nedbemanninger eller

permitteringer er sannsynlig i neer fremtid.%’

Arbeidstakeren kan ogsé kreve erstatning ved brudd pa fortrinnsrettsregelen, jf. aml. § 14-4
andre ledd. Erstatningen skal fastsettes pd samme maéte som ved urettmessig oppher av
arbeidsforholdet, til det belop som retten finner «rimeligy» under hensyn til «det skonomiske
tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene for evrigy, jf. aml. § 14-12
andre ledd jf. § 14-4 andre ledd andre punktum. I dette ligger det at arbeidstakeren kan fa

bade erstatning for sitt ekonomiske tap og oppreisning for ikke-ekonomisk tap han har lidt.

83 Se blant annet Alexander Neass Skjenberg, Eirik Hognestad, Marianne Jenum Hotvedt, Individuell arbeidsrett,
2. utgave, Oslo 2017 s. 150 og Fougner mfl. 2018 s. 681

84Fougner mfl. 2018 s. 681, Benson 2015 s. 57

85 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 204

86 Skjenberg mfl. 2017 s. 150, Johansen/Stueland 2015 s. 591 og Lenth mfl. 2017 s. 828

87 Lenth (red.) mfl. 2017 s. 828
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4 Likheter og forskjeller mellom
midlertidig ansettelse og innleie

4.1 Innledning

Overfor har vi sett at midlertidige ansettelser anses 4 vaere nyansettelser som utlgser
fortrinnsrett etter aml. § 14-2, men at spersméilet om fortrinnsrett utleses ved innleie er langt
fra like klart.®® Reglene om midlertidig ansettelse og reglene om innleie av arbeidskraft tjener
likevel samme overordnede funksjon; de gir arbeidsgiver fleksibilitet til & dekke et midlertidig
arbeidskraftsbehov pa en annen mate enn ved fast ansettelse.?® Videre er det flere likhetstrekk
mellom arbeidsmiljelovens regler om henholdsvis midlertidige ansettelser og innleie av
arbeidskraft. Hvilken betydning kan disse likhetstrekkene tillegges for spersmalet om
fortrinnsrett utlases ved innleie? For & besvare dette spersmélet er det nedvendig 4 se
narmere til hvilke likheter og hvilke forskjeller det faktisk er mellom midlertidige ansettelser
etter aml. § 14-9, og innleie av arbeidskraft etter aml. § 14-12. Forst er det imidlertid

nedvendig & si noe kort om hva midlertidig ansettelse er.

4.2 Midlertidig ansettelse

Arbeidsgiver kan ansette midlertidig dersom et av alternativene i aml. § 14-9 andre ledd
bokstav a til f er oppfylt. Felles for alternativene i bokstav a til f er at det er tale om arbeid
som er begrenset, enten ved arbeidets art eller ved en bestemt tidsperiode. Midlertidige
ansettelser kjennetegnes dermed ved at arbeidets varighet er konkret angitt; oppsigelsen gis

samtidig med ansettelsen.”

Reglene om midlertidige ansettelser tjener flere formal. For det forste bidrar regelverket til a
ivareta arbeidsgivers behov for fleksibilitet til 4 kunne drifte virksomheten effektivt, der
virksomheten har behov for midlertidig arbeidskraft.’! For det andre kan reglene om
midlertidige ansettelser bidra til 4 realisere det overordnede malet om at flest mulig skal ha et

fast ansettelsesforhold.”? Midlertidige ansettelser kan nemlig veere en nyttig inngangsport til

88 Se punkt 3.2.2

89 Se punkt 2.1.1

% Benson 2014 s. 61

o1 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 208
92 Ibid. s. 15
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arbeidslivet for enkelte grupper som meter storre utfordringer enn andre med & etablere varig
kontakt med arbeidsmarkedet, og fordi adgangen til 4 ansette midlertidig gjor det lettere for
virksomheter 1 oppstartsfasen & etablere seg, da det i oppstartsfasen kan vare stor usikkerhet

om hvor stort behov for permanent arbeidskraft virksomheten faktisk har.”

4.3 Likheter og forskjeller mellom midlertidig ansettelse
og innleie

4.3.1 Likheter

Det er flere likhetstrekk mellom reglene om midlertidige ansettelser og reglene om innleie av

arbeidskraft fra bemanningsforetak.

Arbeidsgivers adgang til & ansette midlertidig og til 4 leie inn arbeidskraft, er i stor grad
sammenfallende. Innleie fra bemanningsforetak betinger at et av alternativene for midlertidig
ansettelse 1 aml. § 14-9 andre ledd bokstav a til e er oppfylt, jf. aml. § 14-12 forste ledd. I
tillegg har arbeidsgiver i tariffbundet virksomhet adgang til 4 avtale med arbeidstakernes
tillitsvalgte bade midlertidig ansettelse og innleie i storre utstrekning enn lovens
utgangspunkt, jf. aml. §§ 14-9 fjerde ledd og 14-12 andre ledd.

Det er ogsa likhetstrekk mellom de juridiske forpliktelsene arbeidsgiver har overfor
midlertidige ansatte og overfor innleide arbeidstakere i virksomheten. Arbeidsgiver har en
arlig droftelsesplikt; en plikt til & drefte bruken av midlertidige ansatte og bruken av innleie
én gang 1 aret, jf. henholdsvis aml. §§ 14-9 andre ledd andre punktum og 14-12 tredje ledd.
Arbeidsgiver er ogsé pélagt et diskrimineringsforbud i begge tilfeller, jf. aml. §§ 13-1 tredje
ledd og 13-2 andre ledd, og vikarbyradirektivets artikkel 5.%4

Videre kan arbeidsgivers ulovlige bruk av midlertidige ansatte og av innleide arbeidstakere
utlese de samme reaksjonene. Etter pastand fra den forbigétte arbeidstaker kan domstolen avsi
dom for at det enten foreligger et fast arbeidsforhold hos arbeidsgiver eller
innleievirksomheten, eller for at arbeidsforholdet fortsetter, jf. henholdsvis aml. §§ 14-11
forste ledd og 14-14 forste ledd. Arbeidstakeren kan ogsé kreve erstatning fra arbeidsgiveren,
jf. aml. §§ 14-11 andre ledd og 14-14 andre ledd.

93 Ibid. s. 209
94 Réadsdirektiv 2008/104/EF (Vikarbyardirektivet)
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Ytterligere likhetstrekk er at bdde midlertidige ansatte og innleide arbeidstakere vernes av den
sakalte «firedrsregelen». Firearsregelen innebarer at midlertidige ansatte som har vert «ansatt
sammenhengende» 1 «fire &r», skal anses som fast ansatt, jf. aml. § 14-9. Virkningen inntrer
imidlertid etter tre ar dersom den midlertidige ansettelsen bestar av et vikariat eller et generelt
midlertidig ansettelsesforhold i henhold til aml. § 14-9 bokstav b eller f, men regelen omtales
likevel som «firedrsregelen».” Firedrsregelen gjelder tilsvarende for innleie, jf. aml. § 14-12
fjerde ledd. Bestemmelsen har til formél & verne arbeidstakerne mot at de blir gdende pa
«evigvarende» midlertidige kontrakter, og bidrar til & ivareta lovgivers intensjon om at flest

mulig skal ha faste ansettelsesforhold.”¢

Endelig kan det pekes pé at den ulovfestede grunnbemanningslaren aktualiseres bade ved
midlertidige ansettelser og ved innleie. Laeren har vokst frem gjennom langvarig rettspraksis,
og gar i korte trekk ut pa at dersom arbeidsgiver dekker et fast arbeidskraftsbehov ved bruk av
midlertidige ansette eller innleid arbeidskraft, kan den midlertidige ansatte eller den innleide
arbeidstaker ha rett til fast ansettelse i virksomheten.”’ For at den ulovfestede
grunnbemanningslaren skal aktualiseres ma tre krav vare oppfylt; det ma foreligge et fast og
stabilt behov for arbeidskraft i virksomheten, arbeidskraftsbehovet ma kunne dekkes ved a
oke grunnbemanningen uten at det forer til vesentlig ulempe for virksomheten, og det ma
foreligge tilstrekkelig fast tilknytning mellom den som utferer arbeidet og det aktuelle
arbeidsforholdet.”® Laeren tjener en selvstendig funksjon som stillingsvernsregel ved siden av
den lovfestede firearsregelen, da den ikke oppstiller noe krav om varighet og derfor kan gi

arbeidstakeren grunnlag for fast ansettelse for fire ar har gatt.”

4.3.2 Forskjeller

Til tross for at det er flere likhetstrekk mellom reglene om midlertidige ansettelser og reglene

om innleie fra bemanningsforetak, er det ikke fullstendig sammenfall.

Det er visse, sentrale forskjeller i adgangen til & ansette midlertidig og adgangen til & leie inn

arbeidskraft. Arbeidsmiljeloven § 14-9 andre ledd bokstav f oppstiller en alternativ hjemmel

95 Eksempelvis Prop. 39 L (2014-2015) punkt 5.3.1.8

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 218

97 Rt. 1989 s. 1116 Statfjord-dommen (pa s. 1120), Rt. 2006 s. 1158 Ambulansesaken (avsnitt 39) og Rt. 2009 s.
578 Sykehuset Innlandet (avsnitt 42 flg.)

98 Ibid., og Jan Fougner, «Leren om fast ansettelse ved varig behov», Arbeidsrett, vol 6 nr. 2 2009 s. 98-104 (s.
102)

9Se ogsd Rt. 2009 s. 578 Sykehuset Innlandet (avsnitt 46-48)
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for midlertidige ansettelser, som ikke gjelder tilsvarende for innleie av arbeidskraft.!?® Etter
bokstav f kan arbeidsgiver foreta midlertidige ansettelser pa generelt grunnlag for en periode
pa inntil 12 méneder, sa fremt antallet midlertidige ansatte er innenfor en kvote pa «inntil 15
prosent av arbeidstakerne», men «minst én arbeidstaker». At det ikke er noen tilsvarende
kvoteberegning for innleide arbeidstakere er et bevisst valg fra lovgivers side, da en slik
kvoteberegning vil innebere en risiko for at flere arbeidsgivere velger innleie fremfor
midlertidige ansettelser, noe som kan undergrave ensket om at det norske arbeidsmarkedet

forst og fremst skal besté av topartsforhold.!°!

Videre har virksomheter som er tariffbundet bredere adgang til & avtale innleie utover lovens
begrensninger, enn de har til 4 avtale midlertidige ansettelser. Slik avtale kan gjores med
arbeidstakernes tillitsvalgte pa generelt grunnlag for innleie, jf. aml. § 14-12 andre ledd, mens
det for midlertidige ansettelser er begrenset til ansatte som skal utfere «kunstnerisk arbeid,

forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse med idretty», jf. aml. § 14-9 fjerde ledd.

Til tross for at det er flere likhetstrekk mellom arbeidsgiverens juridiske forpliktelser overfor
midlertidig ansatte og overfor innleide arbeidstakere, strekker arbeidsgivers ansvar seg noe
lenger overfor midlertidige ansatte enn overfor innleide. Dette er en konsekvens av at
midlertidige ansettelser er en topartsrelasjon hvor arbeidsgiveren har det fulle ansvaret overfor
arbeidstakeren, mens innleie er en trepartsrelasjon hvor det er utleievirksomheten som har det
primare arbeidsgiveransvar overfor den utleide arbeidstakeren. Innleievirksomhetens mé
likevel serge for at den innleide arbeidstakeren har et fullt ut forsvarlig arbeidsmiljo og at
arbeidstiden samsvarer med arbeidsmiljelovens bestemmelser, jf. aml. § 2-2. Folgelig baserer
innleievirksomhetens ansvar overfor den innleide seg hovedsakelig til forhold knyttet til
virksomhetens drift og styring av den innleide.'% Innleievirksomheten kan ogsa bli solidarisk

ansvarlig med utleievirksomheten for lenn, feriepenger og eventuell annen godtgjering, jf.
aml. § 14-12 c.

Videre er det grunn til & tro at firearsregelen vil gi et bedre vern for midlertidige ansatte enn
for innleide arbeidstakere. Dette til tross for at regelen i henhold til aml. §§ 14-9 syvende ledd
og 14-12 fjerde ledd, gjelder i begge tilfeller. Firedrsregelen aktualiseres ved
«sammenhengende» arbeidsforhold. En bokstavelig tolkning av «sammenhengende» tilsier at

ethvert avbrudd mellom flere, gjentatte midlertidige ansettelsesforhold mellom en

100 Se aml. § 14-9 andre ledd sml. aml. § 14-12 forste ledd

191 Prop. 39 L (2014-2015) s. 117

102 Marianne Jenum Hotvedt, «Arbeidsgiverbegrepet. En analyse av grunnlaget for arbeidsgiverplikter»,
Arbeidsrett, vol 12 nr. 2 2015 s. 159-192 (s. 171)
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arbeidstaker og en arbeidsgiver, faller utenfor. Firedrsregelen ble imidlertid inntatt i
arbeidsmiljeloven etter inspirasjon fra EUs radsdirektiv 1999/70, som pala EUs medlemsland
a treffe tiltak for & forhindre at arbeidsgiver misbruker regelverket gjennom gjentatt bruk av

midlertidige ansettelser.!%?

At regelens formadl er & forhindre at arbeidsgiver misbruker sin
fleksibilitet, tilsier at vilkaret «<sammenhengende» ikke kan tolkes for bokstavelig, og at
kortere avbrudd mellom to midlertidige ansettelser mé sees bort fra. Hvorvidt kravet til
«sammenhengende» ansettelse er oppfylt eller ikke, beror for ovrig pa en «totalvurdering av
ansettelsesforholdet og begrunnelsen for avbruddet».!%* Dersom arbeidsgiver eksempelvis
«lufter» en midlertidig ansatt, ved & legge inn et opphold mellom to etterfolgende midlertidige
ansettelsesforhold, med den hensikt & unnga at arbeidstakeren som folge av firedrsregelen far
rett pa fast ansettelse, vil denne illojale omgéelseshensikten kunne vektlegges i
totalvurderingen av om kravet til «<sammenhengende» ansettelse er oppfylt og tilsi at det ma
sees bort fra luftingen i det konkrete tilfellet.!% Dersom beslutningen om & lufte en
midlertidig ansatt derimot skyldes at arbeidsgiver ikke har behov for arbeidskraften pa grunn
svingninger i markedet, er oppholdet mellom de to ansettelsesforholdene legitimt og vil
avbryte beregningen av hvor «sammenhengende» den midlertidige ansettelsen har veert.
Grunnen til at firedrsregelen antas a fungere bedre som vernebestemmelse for midlertidige
ansatte enn for innleide arbeidstakere, er at det vil vaere enklere for arbeidsgiver a skjule en
illojal omgéelseshensikt ved innleie av arbeidskraft. Som folge av at innleievirksomheten og
utleievirksomheten har inngétt en oppdragsavtale, kan de eksempelvis sirkulere pd hvem som
er den innleide arbeidstaker, noe som vil reguleres av kontraktsrettslige regler.!%® Slik

omgaelse vil derfor vanskelig fanges opp av arbeidsmiljelovens stillingsvernsregler.

4.4 Betydningen av likhetstrekkene i regelverket for
spoersmalet om fortrinnsrett utleses ved innleie
Som gjennomgangen over viser, er det en rekke likhetstrekk mellom reglene som knytter seg

til midlertidige ansettelser og til innleie av arbeidskraft. En av hovedbegrunnelsene for at det

er parallell lovgivning for midlertidig ansettelse og for innleie, er at begge disse ordningene

103 Radsdirektiv 1999/70/EF artikkel 2 smh. vedlagt rammeavtale klausul 5 nr. 1 bokstav b, smh. klausul 1
bokstav b, jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 218

104 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 219 og s. 333

195 Fougner mfl. 2018 s. 730, Johansen/Stueland 2015 s. 629. Se ogsd TOSLO-2007-99956 hvor tingretten fant at
arbeidsgiveren «luftet» arbeidstakere for forhindre at arbeidstakerne fikk et sterkt oppsigelsesvern. Avgjerelsen
knytter seg til firedrsregelen i den gamle tjenestemannsloven § 10. Bestemmelsen harmoniserer med
arbeidsmiljelovens firedrsregel, og rettspraksis knyttet til tjenestemannsloven § 10 er derfor relevant, jf. Ot.prp.
nr. 49 (2004-2005) s. 218

196 Se punkt 2.1.2
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dekker et behov for korttidsarbeidskraft.!%” Lovgivningen er derfor i stor grad utslag av
avveiinger gjort av de samme interesser og hensyn. Dette tilsier at likhetstrekkene 1
regelverket kan tillegges ganske stor vekt ved tolkningen av arbeidsmiljelovens

stillingsvernsregler.

Parallell lovgivning for midlertidig ansettelse og for innleie har likevel ikke vert et mal for
lovgiver i seg selv. Mdlet har vert 4 gi et hoyt beskyttelsesniva for faste ansettelser, og & sikre
storst mulig utbredelse av direkte relasjoner mellom arbeidsgiver og arbeidstaker
(topartsforhold).!%® Dette, sett i lys av at det ogsa er sentrale forskjeller i regelverket, tilsier at
betydningen av likhetstrekkene i regelverket ikke ma overdrives nar forholdet mellom reglene
om innleie og arbeidsmiljelovens vernebestemmelser skal klargjores. At midlertidige
ansettelser utloser fortrinnsrett, kan folgelig ikke fa noen avgjerende betydning for spersmalet
om ogsé innleie utlgser fortrinnsrett etter aml. § 14-2. Hvorvidt utlgsing av fortrinnsrett er en
ytterligere forskjell eller et ytterligere likhetstrekk mellom midlertidige ansettelse og innleie

av arbeidskraft, beror pa en dypere analyse.

107 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 221
108 Prop. 39 L (2014-2015) 5. 117
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5 Kan innleie utlese fortrinnsrett etter
aml. § 14-2?

5.1 Ordlyden «ny ansettelse» i aml. § 14-2

Et naturlig startpunkt ved vurderingen av spersmalet om fortrinnsrett utleses ved innleie, er &

vurdere om innleie faller inn under vilkéret «ny ansettelse» i aml. § 14-2.1%

Den naturlige spraklige forstaelsen av «ny ansettelse» er at det etableres et nytt arbeidsforhold
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Ordlyden indikerer et arbeidsforhold av ordiner art; en
topartsrelasjon mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, basert pd en arbeidsavtale som avklarer
hvilke rettigheter og plikter partene har overfor hverandre. I motsetning til slike ordinaere
ansettelsesforhold innebarer innleie en trepartsrelasjon, hvor det ikke foreligger noe direkte
ansettelsesforhold mellom den innleide og innleievirksomheten.!!® Mangelen pé
ansettelsesforhold mellom den innleide og innleievirksomheten, tilsier at innleie faller utenfor

virkeomradet til vilkaret «ny ansettelse», jf. aml. § 14-2.

Det kan likevel argumenteres for at innleie er en form for indirekte ansettelse, da
arbeidsgiveren benytter den innleides arbeidskraft som om arbeidskraften kom fra
arbeidsgiverens egne arbeidstakere.!!! P4 denne bakgrunn ma det vurderes om det er
rettskildemessig grunnlag for 4 tolke vilkdret «ny ansettelse» 1 aml. § 14-2 utvidende til ogsé &

omfatte innleie av arbeidskraft.

5.2 Kan «ny ansettelse» i aml. § 14-2 tolkes utvidende til
ogsa 4 omfatte innleietilfeller?

5.2.1 Tolkningsbidrag i lovtekst og forarbeider

Ordlyden «ny ansettelse» i aml. § 14-2 favner vidt, men gir i seg selv ingen direkte veiledning

pé hvorvidt det er grunnlag for en utvidende tolkning eller ikke.!!?

109 Se punkt 3.2.2

110 Se punkt 2.1.2

11 Skarning 2013 s. 44, se ogsa punkt 2.2.3
112 Se for gvrig punkt 5.1
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Forarbeidene fremhever at tolkningen av arbeidsmiljelovens materielle bestemmelser skal
skje 1 lys av bade lovens og den enkelte bestemmelsens formal, og at formalsbetraktninger
etter omstendighetene kan bli avgjerende for tolkningsresultatet.!!* Videre fremgér det at
siktemélet bak en rekke av lovens bestemmelser er & ramme omgéelser av arbeidstakernes
stillingsvern, og at domstolene har en viss adgang til & skjere gjennom regelverket ved
omgéelsestilfeller.!'* For ovrig gir forarbeidene liten veiledning til det konkrete

tolkningsspersmalet.

5.2.2 Formailsbetraktninger

Et av arbeidsmiljelovens overordnede formal er & «sikre trygge ansettelsesforholdy, jf. § 1-1
bokstav b. For 4 realisere dette overordnede formaélet kan ikke arbeidsmiljeloven fravikes til
ugunst for arbeidstakerne, jf. § 1-9. I tillegg er det inntatt en rekke stillingsvernsbestemmelser
i loven, blant annet fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2. Det er imidlertid ogsa andre hensyn
enn vernehensyn som gjor seg gjeldende i arbeidsmiljeloven, eksempelvis hensynet til
virksomhetens behov for fleksibilitet.!'!> Hva gjelder fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2, er
bestemmelsens hovedformal som tidligere nevnt & forhindre at virksomheter fritt benytter seg
av kortvarige driftsinnskrenkninger for 4 skifte ut arbeidsstokken, der dette ikke kunne skjedd
ved saklig oppsigelse etter aml. § 15-7.11% A sikre arbeidstakerne et effektivt stillingsvern er
folgelig et sentralt formal bak bade arbeidsmiljeloven generelt og fortrinnsrettsbestemmelsen

spesielt.

Dersom vilkéret «ny ansettelse» i aml. § 14-2 tolkes utvidende til ogsa & omfatte innleie av
arbeidskraft, vil det medfere at arbeidstakere far stillingsvern utover de tilfeller hvor
arbeidsgiver foretar en direkte ansettelse i virksomheten. Da et slikt tolkningsresultat vil bidra
til & realisere et effektivt stillingsvern, trekker formalsbetraktninger i retning av en utvidende

tolkning av vilkaret «ny ansettelse» i aml. § 14-2.

5.2.3 Rettspraksis

Det foreligger ingen hoyesterettsavgjorelse som avgjer spersmalet om innleie omfattes av

aml. § 14-2. Videre er det kun to underrettsavgjorelser som i det hele tatt bergrer spersmaélet.

113 Ot prp. nr. 49 (2004-2005) s. 68
14 Ibid. s. 81,214 0g 229

115 Ibid. s. 68-69

116 Jpid. s. 222, se ogsé punkt 3.1
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Hvilke tolkningsbidrag som kan hentes ut fra disse underrettsavgjorelsene vil undersokes

narmere i det folgende.

Gulating lagmannsrett tok i RG 1997 s. 906 stilling til en tvist mellom en tegner og et
reklamebyra. Som folge av at reklamebyréet opplevde en betydelig oppdragssvikt, ble naer
alle ansatte i reklamebyraet, inkludert tegneren, oppsagt. Etter oppsigelsestiden fikk
reklamebyraet en ny, sterre kunde, noe som bedret forholdene i reklamebyraet. For & dekke
den nye oppdragsmengden leide reklamebyraet inn arbeidskraft fra en annen virksomhet. Det
sentrale spersmalet for lagmannsretten var om bruken av innleid arbeidskraft krenket den
oppsagte tegnerens fortrinnsrett etter den gamle arbeidsmiljeloven § 67. Da dagens
arbeidsmiljelov § 14-2 inneberer en videreforing av rettstilstanden, er lagmannsrettens

uttalelser fremdeles relevante.!!”

Lagmannsretten fant at det ikke foreld noen krenkelse av tegnerens fortrinnsrett, da tegneren
manglet nedvendige kvalifikasjoner for & kunne utfere de arbeidsoppgavene den innleide
utforte. Selv om det ikke var nedvendig for sakens resultat & drefte vilkarene for fortrinnsrett

videre etter dette, uttalte lagmannsretten likevel folgende:

«Lagmannsretten bemerker at det i forhold til [den innleide] kan reises sporsmdl i
tilknytning til lovens vilkar om «ny tilsetting i samme virksomhet». Lagmannsretten
har for sin vurdering lagt til grunn at bestemmelsen kommer til anvendelse i den
foreliggende situasjon, men med det resultat lagmannsretten er kommet til etter en

realitetsvurdering er det ikke nodvendig d ta endelig stilling til dette.».''8

Lagmannsretten antyder med dette at vilkdret «ny tilsetting» i den gamle arbeidsmiljeloven §
67, som tilsvarer vilkdret «ny ansettelse» i aml. § 14-2, ogsd omfatter innleietilfellene. Det ma
imidlertid knyttes noen bemerkninger til uttalelsens vekt som tolkningsfaktor. RG 1997 s. 906
(Gulating) er en lagmannsrettsavgjorelse, som i seg selv har begrenset rettskildemessig vekt.
Uttalelsen baerer ogsa preg av & vare et obiter dictum, da den ikke var nedvendig for
dommens resultat. Videre svekkes uttalelsens rettskildemessige vekt ytterligere av at
lagmannsretten ikke begrunner hvorfor de mener innleie omfattes av vilkaret «ny tilsetting»,
og av at lagmannsretten eksplisitt avstar fra & ta endelig stilling til spersméilet. Folgelig kan
det legges svert begrenset vekt pa denne lagmannsrettsuttalelsen ved vurderingen av om

vilkaret «ny ansettelse» i aml. § 14-2 kan tolkes utvidende til & omfatte innleie.

17 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 329
118 RG 1997 s. 906 (Gulating)
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Problemstillingen kom pé spissen igjen for Stavanger tingrett i februar 2019.!'% Avgjerelsen
er anket og dommen er derfor ikke rettskraftig. Det vil likevel redegjores for tingrettens syn
pa spersmalet, da tingrettens argumentasjon kan gi inspirasjon til hvordan spersmalet ber
loses. Det konkrete saksforhold omhandlet en tvist mellom et selskap som leverer
oljeboringstjenester og operaterer av undervannsroboter. Da oljeboringsselskapet, en norsk
filial av et utenlandsk selskap, sto uten kontrakter om nye boreoppdrag, ble det foretatt en
omfattende omorganiserings- og nedbemanningsprosess hvor alle ansatte i filialen ble sagt
opp. Etter oppsigelsene fikk den den norske filialen kontrakt om et nytt boreoppdrag med
varighet pa én maned. Kontrakten ble senere utvidet, samtidig som ytterligere en kontrakt om
boreoppdrag kom til. For & dekke dette nye, midlertidige arbeidskraftsbehovet som oppsto,
ble det blant annet leid inn arbeidstakere fra det utenlandske konsernets egne, spesialiserte
bemanningsforetak, som skulle operere undervannsroboter. P4 denne bakgrunn oppstod
hovedproblemstillingen i saken; om bruken av innleid arbeidskraft krenket de oppsagte

arbeidstakernes fortrinnsrett etter aml. § 14-2.

Ved vurderingen av om innleie innebar en «ny ansettelse» i samme virksomhet, jf. aml. § 14-

2, sé tingretten til sentrale tolkningsfaktorer for folgende konklusjon ble lagt til grunn:

«Rettens flertall har ikke funnet grunnlag for at innleie i seg selv utloser fortrinnsrett.
Det fremgar ikke av ordlyden i bestemmelsen, hovedavtalens punkt 6.4, forarbeider,
Jjuridisk teori eller rettspraksis. Tidligere nevnte dom fra Gulating lagmannsrett, RG-
1997-906, har en uttalelse i form av obiter dictum, og avgjor saken pd annet grunnlag.
Retten finner ikke at man ut ifra nevnte dom kan utlede en generell regel, og antar at
det ma vurderes konkret. Det vises til juridisk teori hvor dommens betydning er
omstridt, samt at det ikke foreligger noen hoyesterettsavgjorelser som klargjor dette.
Innleie er basert pd avtale mellom innleier og utleier som normalt er tidsbegrenset, og

det harmoniserer da ikke med ordlyden «ny ansettelsex».'*°

Tingretten konkluderte folgelig med at vilkdret «ny ansettelse» ikke omfatter innleie av
arbeidskraft, jf. aml. § 14-2. Avgjorelsen er avsagt med dissens, men dissensen knytter seg

ikke til dette spersmaélet.

Til tross for at tingretten baserer sin konklusjon pé en forsvarlig gjennomgang av sentrale

rettskilder, mener jeg premisset for tingrettens avsluttende poeng er feil. Tingretten synes &

119 Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019
120 1pid. s. 13-14
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peke pa det at innleie normalt bygger pa en «tidsbegrenset» avtale, som et avgjerende
argument for at innleie ikke omfattes av vilkaret «ny ansettelse» i aml. § 14-2. Fortrinnsrett
utleses imidlertid dersom arbeidsgiver skal foreta midlertidige ansettelser, som ogséd kan vare
tidsbegrensede arbeidsavtaler.!?! Det er derfor vanskelig & se hvorfor det harmoniserer darlig
med ordlyden «ny ansettelse» at innleieavtaler er tidsbegrensede, nar tidsbegrensede avtaler
om midlertidige ansettelser faller innenfor den samme ordlyden. Riktignok er det sentrale
forskjeller mellom en avtale om innleie og en avtale om fast eller midlertidig ansettelse, men
at avtaleforholdet normalt er tidsbegrenset er ikke serpreget innleieavtalene.'?? Tingrettens
argumentasjon angdende speorsmalet om innleie kan omfattes av vilkret «ny ansettelse» i
aml. § 14-2 er derfor ikke helt overbevisende, og argumentasjonen gir dermed begrenset

inspirasjon til lesningen av tolkningsspersmaélet.

Stavanger tingrett stoppet imidlertid ikke fortrinnsrettsvurderingen etter 4 ha konstatert at

innleie ikke kan anses som en «ny ansettelse» i aml. § 14-2. Tingretten konstaterte nemlig at:

«Retten legger til grunn at det er enighet i juridisk teori at illojal omgaelse av

fortrinnsrettsreglene kan utlose fortrinnsrett. »'%

Pa denne bakgrunn gikk tingretten inn i en konkret vurdering av om bruken av innleide
arbeidstakere fra det spesialiserte bemanningsbyraet innebar en illojal omgdelse av
fortrinnsrettsreglene. Hvorvidt det er fullstendig enighet i juridisk teori om at illojal omgaelse
av fortrinnsrettsreglene utlgser fortrinnsrett kan likevel diskuteres, noe jeg vil komme tilbake
til under punkt 5.2.4. Det er noe uklart hvor tingretten mener at eksistensen av en slik adgang
til & skjere gjennom regelverket ved illojale omgéelser kan forankres. Det er uklart om
gjennomskjaeringsadgangen betraktes som en form for svert utvidende tolkning av
virkeomradet til aml. § 14-2, om den baserer seg pé analogibetraktninger eller pa
domstolsprejudikater.!?* Det foreligger imidlertid ikke noen domstolsprejudikater pa omradet.
Sees dette i lys av at lovforarbeidene presiserer at domstolene har en viss adgang til a skjere
gjennom regelverket ved omgaelsestilfeller,'?’ er det mest narliggende & tro at en slik

gjennomskjaeringsadgang for illojale omgéelser baserer seg pa en svart uvidende tolkning

121 Se punkt 3.2.2 og punkt 4.2

122 Se punkt 2.1.2 og punkt 4.3.2

123 Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019 s. 14

124 Se Carl August Fleischer, Rettskilder og juridisk metode, 4. utgave, Oslo 1998 s. 215
125 Se punkt 5.2.1
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eller analogisk anvendelse av aml. § 14-2, uten at det kan skilles skarpt mellom de to

tolkningsalternativene. !

5.2.4 Juridisk teori

I juridisk teori har flere sentrale forfattere diskutert spersmalet om fortrinnsrett etter aml. §
14-2 utleses der arbeidsgiver leier inn arbeidskraft. Hvilken lesning som ber legges til grunn,

er omstridt. %’

Noen forfattere, blant annet Jan Fougner og Alexander Naess Skjonberg, argumenterer for at
fortrinnsrett etter aml. § 14-2 ikke utloses ved innleie.!?® Forfatterne bak dette standpunkt
legger til grunn en streng, objektiv forstdelse av ordlyden «ny ansettelse» i aml. § 14-2, og
peker pa at det ikke etableres noe arbeidsforhold mellom innleier og den innleide.'?® At
fortrinnsrett etter aml. § 14-2 utleses ved midlertidige ansettelser,'*? og at det er visse
likhetstrekk mellom midlertidige ansettelser og innleie av arbeidskraft, anerkjennes av
forfatterne. Likevel finner de det avgjerende at innleie rettslig sett er en annen
kontraktsmessig ordning enn midlertidig ansettelse.'*! Med dette siktes det til at innleie er en

trepartsrelasjon, mens midlertidig ansettelse er en topartsrelasjon.

Andre forfattere, som Atle Sensteli Johansen og Einar Stueland, inntar motsatt standpunkt.
Disse forfatterne anerkjenner at innleie er problematisk ut fra ordlyden i arbeidsmiljeloven §
14-2, men mener at «gode grunner» likevel taler for at innleie utleser fortrinnsrett.!3? Som
begrunnelse vises det blant annet til at det inngds ny avtale om arbeidskraft med
utleievirksomheten.!3 For disse forfatterne er det dermed avgjerende at innleie innebeerer en

form for indirekte ansettelsesforhold.

Forfatterne er uenige om hvor bokstavelig ordlyden «ny ansettelse» skal tolkes, men er
ordknappe nar det kommer til & tydeliggjore hvilke momenter de anser som mest tungtveiende
1 de vurderinger og de avveiinger de forutsetningsvis har gjort for & lande pa sine

konklusjoner. De ulike standpunktene i teorien kan best forklares med at forfatterne har ulik

126 Fleischer 1998 s. 143

127 Se eksempelvis Fougner mfl. 2018 s. 664 og Johansen/ Stueland (red.) 2015 s. 577

128 Fougner 2019 s. 947, Fougner mfl. 2018 s. 664, Fougner mfl. 2016 s. 409, Skjenberg mfl. 2017 s. 143, se
Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804 og Ingeborg Moen Borgerud, Norsk lovkommentar, kommentarer til
arbeidsmiljeloven § 14-2, note 457

129 Ibid.

130 Se punkt 3.2.2

131 Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804, Fougner mfl. 2018 s. 664-665, Skjonberg mfl. 2017 s. 143.

132 Johansen/Stueland (red.) 2015 s. 577

133 Ibid.
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oppfatning av hvor sterkt hensynet til arbeidstakers behov for vern av sin stilling, star opp mot
arbeidsgivers behov for fleksibilitet i méten arbeidskraftsbehov kan dekkes pa. Johansen og
Stueland sin vilje til & betrakte indirekte ansettelsesforhold som en «ny ansettelse» etter aml. §
14-2,13* m4 antas & vere utslag av at forfatterne anser arbeidstakers behov for vern av sin
stilling, som utslagsgivende. Motsetningsvis tillegges arbeidsgivers behov for fleksibilitet
tyngst vekt hos Fougner og Skjenberg, hvor argumentasjonen bunner i en oppfatning av at
adgangen til & ansette midlertidig og til & leie inn arbeidskraft tjener selvstendige formél, og at

regelsettene ikke kan likestilles med hverandre av den grunn at de har likhetstrekk.

Forfatterne er imidlertid ikke uenige pa alle punkter. Det er bred enighet om at dersom innleie
skjer for & omga reglene om fortrinnsrett, bor losningen vere at fortrinnsrettsreglene

utleses.!¥ Det er eksempelvis uttalt at:

“Der det kan slds fast at innleie skjer for d omga reglene om fortrinnsrett, bor
losningen veere at fortrinnsretten utloses. I andre tilfeller ma losningen anses som

usikker. 136

Forfatterne bruker gjennomgaende ordet «ber», noe som indikerer at det etter gjeldende rett
ikke foreligger noen etablert gjennomskjeringsregel for slike omgaelsestilfeller enda. Det er

et ordvalg som samsvarer med mangelen pd domstolsprejudikater om spersmalet.

Claude A. Lenth og hans medforfattere kan tolkes som om de mener at fortrinnsrett ikke
nedvendigvis ber utleses 1 enhver situasjon der arbeidsgiver har handlet med hensikt om &
omgad fortrinnsrettsreglene.!?” Forfatterne ser til spersmalet om fortrinnsrett utleses dersom
arbeidsgiver under ansettelsesprosess unnlater a ansette noen fordi en eller flere tidligere
ansatte gnsker & benytte fortrinnsretten.!*® I den forbindelse uttales det at lgsningen er
«tvilsomy», men at en «rettsteknisk enkel lasning taler (...) for at fortrinnsrett heller ikke i
slike tilfeller utlases».!*® Forfatterne argumenterer dermed for at fortrinnsrett ikke utloses, til
tross for at arbeidsgiver illojalt har omgétt fortrinnsrettsreglene. Jeg synes imidlertid det er
betenkelig & vektlegge hva som er «rettsteknisk enkelty» a praktisere der lovbestemmelsens

hovedformal er & beskytte arbeidstakere mot omgéelser og a gi de et effektivt stillingsvern,

134 Ibid.

135 Fougner mfl. 2018 s. 664-665, Johansen/Stueland (red.) 2015 s. 577, Dege 2009 s. 725 og Skjenberg mfl.
2017 s. 143, Fougner mfl. 2016 s. 409

136 Skjenberg mfl. 2017 s. 143

137 Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804

138 Ibid.

139 Jbid.
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ndr en slik lgsning er til arbeidstakerens ugunst.'*’ Det er likevel en betydelig forskjell
mellom det & unnlate & ansette noen (som i Lenths eksempel), hvor arbeidskraftsbehovet
bestar udekket, og det & dekke et arbeidskraftsbehov ved hjelp av innleie, hvor den oppsagte
arbeidstakeren blir forbigatt av noen andre som dekker arbeidskraftsbehovet. Den oppsagte
arbeidstakerens behov for vern er mindre der arbeidsgiveren lar vare a ansette noen enn der
arbeidsgiveren leier inn arbeidskraft. Dette kan vere forklaringen pa hvorfor Lenth og hans
medforfattere legger s& mye vekt pd hva som er «rettsteknisk enkelt» 1 sitt eksempel. For den
videre dreftelsen er det ikke nedvendig & ga nermere inn pd dette spersmalet. Det er
tilstrekkelig & legge til grunn at det er bred stotte 1 juridisk teori om at fortrinnsrett bor utloses

dersom arbeidsgiver leier inn arbeidskraft for & omgé fortrinnsrettsreglene.

5.2.5 Reelle hensyn

Virkningen av at fortrinnsrett ikke utleses ved innleie, er gkt risiko for at arbeidstakernes
stillingsvern etter aml. § 14-2 uthules. Det er et viktig hensyn at lovens regler virker etter sin
hensikt, som for fortrinnsrettsregelens vedkommende er a gi arbeidstakere et effektivt
stillingsvern.!*! En virkningsbasert vurdering av hvilket innhold aml. § 14-2 ber tillegges for
a best ivareta de formél regelen soker a oppné, trekker dermed i retning av en utvidende

tolkning av vilkaret «ny ansettelse».!*?

Det at det oppstar et arbeidskraftsbehov i fortrinnsrettsperioden, kan i seg selv tilsi at
arbeidsgivers nedbemanningsbehov i utgangspunktet ikke var reelt. Fortrinnsrett utlases
nemlig kun for arbeidstakere som er sagt opp pd grunn av «virksomhetens forhold», som
typisk inneberer et slikt nedbemanningsbehov.!*? Ogsa dette trekker i retning av en utvidende

tolkning i faver av arbeidstaker.

Systembetraktninger trekker til en viss grad ogsa i retning av en utvidende tolkning av «ny
ansettelse» i aml. § 14-2. Fortrinnsrett utloses dersom arbeidsgiver skal ansette midlertidig.'#*
Likhetstrekkene i regelverket gjor at det ma antas at oppsagte arbeidstakere har minst like
stort behov for vern av sin stilling ved innleie som ved midlertidige ansettelser, om ikke et

enda sterre behov for beskyttelse ettersom arbeidsgivers adgang til & leie inn arbeidskraft etter

140 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 222

141 Se punkt 5.2.1

92Jens Edvin A. Skoghey, «Reelle hensyn som rettskilde», Lov og rett, vol. 52 nr. 4, 2013, s. 257-319 (s. 257)
143 Se punkt 3.2.1

144 Se punkt 3.2.2, se ogsé for eksempel Johansen/Stueland (red.) 2015 s. 577 og Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804 og
Skjenberg mfl. 2017 s. 143
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aml. §§ 14-12 og 14-13, er bredere enn adgangen til & ansette midlertidig etter aml. § 14-9
andre ledd.!* At en midlertidig ansettelse anses som en nyansettelse far likevel ikke noen
avgjerende betydning for spersmélet om innleie utleser fortrinnsrett, da det ogsa er sentrale
forskjeller i regelverket.!*® Dessuten bygger innleie p& en annen kontraktsmessig ordning enn
midlertidige ansettelser, noe som begrenser vekten av disse systembetraktningene

ytterliggere. !4’

I motsatt retning trekker hensynet til arbeidsgivers mulighet til & drifte virksomheten effektivt.
Dersom aml. § 14-2 tolkes slik at fortrinnsrett utleses ved innleie, mé arbeidsgiver informere
de oppsagte arbeidstakere om sitt midlertidige arbeidskraftsbehov, samt vurdere om
arbeidstakerne er fortrinnsberettigede til & dekke arbeidskraftsbehovet.!*® Ikke bare vil dette
kreve tid og potensielt store ressurser fra arbeidsgiver, men det kan ogsa virke hemmende pa
virksomhetens mulighet til 4 tilpasse seg endringer i markedet. En ineffektiv drift kan

medfere faerre arbeidsplasser i1 det lange lop, noe som er uheldig ogsa for arbeidstakerne.

Den belastningen arbeidsgiver palegges ved 4 matte informere de oppsagte arbeidstakere om
sitt arbeidskraftsbehov og vurdere hvorvidt arbeidstakerne er fortrinnsberettiget, vil imidlertid
neppe vere sa stor at det er uforholdsmessighet mellom mél og middel. Det primare mélet
med fortrinnsrettsregelen er a sikre arbeidstaker et effektivt stillingsvern. Middelet vil vare at
arbeidsgiver ma la en oppsagt arbeidstaker dekke et midlertidig arbeidskraftsbehov, noe som
klart vil vaere mindre belastende for arbeidsgiver enn dersom virkningen var at arbeidstakeren
maétte ansettes pa en fast og tidsubegrenset arbeidskontrakt. Vurderinger av hvilket
tolkningsalternativ som gir den beste materielle innhold, trekker dermed i retning av en

utvidende tolkning av ordlyden «ny ansettelse» i aml. § 14-2.

En utvidende tolkning av vilkdret «ny ansettelse» til ogsd a omfatte innleietilfeller, innebarer
at ordlyden strekkes svert langt, noe som er betenkelig ut fra forutberegnelighetshensyn. For
det forste kan en slik utvidende tolkning redusere den tiltro folk flest har til lovtekstens
formuleringer. Det betenkelige ved dette dempes imidlertid noe av at den utvidende
tolkningen er i faver av arbeidstaker, som er den arbeidsmiljeloven primert seker & beskytte.
For det andre kan det & strekke ordlyden s langt svekke arbeidsgivers forutberegnelighet, noe
som kan fore til at arbeidsgivere begynner & handle proaktivt av frykt for & bryte loven, 1

storre grad enn hva som var lovgivers intensjon. Dette kan fa konsekvenser for den

145 Se punkt 4.3.2

146 Jpid. og punkt 4.4

147 Se punkt 5.2.4

148 Jf, aml. §§ 14-1 og 14-2
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verdiskapningen i samfunnet som skapes av at virksomheter driftes effektivt. Hensynet til en
forutberegnelig rettstilstand og en rettsteknisk enkel lov 4 etterleve, taler dermed imot en

utvidende tolkning av vilkaret «ny ansettelse» i aml. § 14-2.

Gjennomgangen viser at det er en rekke sentrale hensyn som trekker i begge retninger;
hensynet til & realisere formalet med fortrinnsrettsregelen og visse systembetraktninger
trekker 1 retning av en utvidende tolkning, mens hensynet til forutberegnelighet og
konsekvensbetraktninger tilsier at en utvidende tolkning blir 4 ramme arbeidsgiverens
fleksibilitet for hardt.

5.2.6 Utenlandsk rett

Spersmalet om det innebarer en krenkelse av fortrinnsretten at arbeidsgiveren tilgodeser et

midlertidig arbeidskraftsbehov gjennom innleie av arbeidskraft, har kommet pé spissen flere
ganger for den svenske Arbetsdomstolen (AD).!* Jeg kan ikke se at spersmélet har kommet
pa spissen i samme grad for domstolen i Finland, og det vil folgelig kun fokuseres pa svensk

rett som tolkningsfaktor i det folgende.
Av den svenske anstéllningsskyddslagen 25 § forste ledd fremgar folgende:

«Arbetstagare som har sagts upp pd grund av arbetsbrist har foretrddesrditt till

dteranstdllning i den verksamhet ddr de tidigare har varit sysselsatta (...)».

De svenske lovforarbeidene presiserer at retten til «ateranstdllning» i prinsippet gjelder for
enhver ansettelse i virksomheten, sdfremt vedkommende er kvalifisert for stillingen.!>

Lovforarbeidene gir ingen veiledning om innleie av arbeidskraft anses som en «anstéllningy
eller ikke.

Forste gang Arbetsdomstolen tok stilling til spersmélet om bruk av innleie krenket oppsagte

arbeidstakeres fortrinnsrett, var i AD 1980 nr. 54, hvor Arbetsdomstolen uttalte at:

«[d]et inte torde ha varit lagstiftarens mening att foretrddesrdttsreglerna tolkningsvis
skall ges tillimping utdnfor nydnstallningssituasjon i syfte att garantera
foretradesberdttigad arbetstagare sysselsdtting hos arbetsgivaren ndr detta i och for

sig skulle vara mogligt.»'>!

149 AD 1980 nr. 54, AD 1986 nr. 50, AD 1986 nr. 144, AD 1996 nr. 56, AD 2003 nr. 4 og AD 2007 nr. 72
150 Prop 1973: 129 s. 265
151 Sitat av uttalelser gitt i AD 1980 nr. 54, hentet fra AD 2007 nr. 72
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Arbetsdomstolen gir i denne uttalelsen klart uttrykk for at fortrinnsrettsreglene ikke skal
strekkes slik at enhver méte & dekke et arbeidskraftsbehov pa, omfattes. Sett i lys av det
konkrete tolkningsspersmaélet i saken, synes Arbetsdomstolen med denne uttalelsen a
forutsette at innleie av arbeidskraft er noe annet enn en «anstéllning» av arbeidskraft.
Arbetsdomstolen avstar dessuten fra & vurdere om det er rom for & strekke pa ordlyden
«anstillning» til ogsé 4 omfatte arbeidsinnleie, noe som gir et sterkt signal om at innleie er
noe annet enn- og skal holdes adskilt fra ansettelser. Uttalelsen har blitt fulgt opp i senere

rettspraksis fra Arbetsdomstolen.!>?

Ifolge svensk rett fremstér det dermed som klart at det
ikke rom for a tolke «ateranstéllningy 1 antdllningsskyddslagen 25 §, utvidende til ogsa &

omfatte innleie av arbeidskraft fra andre virksomheter.

Likevel har den svenske Arbetsdomstolen flere ganger uttalt at det vil vere bade «stdtande
och frén rattslig synspunkt uriktig» & la «kringgaende av foretradesrétten» passere, men at
man ikke generelt sett kan betrakte innleie som en omgéelse av fortrinnsrettsreglene.!>3 Om
det foreligger en «kringgdande av foretradesratten» beror pd om arbeidsgivers bruk av innleie
«med hénsyn till omstindigheterna i det sirskilda fallet fremstar som otillborligt».!>* Felgelig
er det etter svensk rett rom for & foreta en slags gjennomskjaering av fortrinnsrettsregelen ved
innleie av arbeidskraft, men bare der det etter en konkret vurdering er klart at arbeidsgiver

misbruker regelverket i form av omgdelser.!>?

5.2.7 Oppsummering og konklusjon

Overfor har vi sett til hvilke tolkningsbidrag ulike rettskilder gir til spersmélet om «ny
ansettelse» i aml. § 14-2 kan tolkes utvidende til & omfatte innleie av arbeidskraft. Det er
spersmal om 4 strekke ordlyden ganske langt, da det ikke eksisterer noe direkte

ansettelsesforhold mellom den innleide arbeidstaker og innleievirksomheten.

Lagmannsrettens avgjerelse i RG 1997 s. 906 (Gulating) kan ikke tillegges serlig vekt som
tolkningsfaktor, da den ikke tar endelig stilling til spersmalet. Stavanger tingretts avgjorelse
fra 27. mars 2019 er ikke rettskraftig, og har derfor ingen rettskildemessig vekt i seg selv.
Likevel tjener tingrettens argumentasjon som inspirasjon, av mangel pa andre rettsavgjorelser
om spersmalet. Uenigheten i juridisk teori gjeor det vanskelig a trekke ut et klart

tolkningsbidrag i faver av enten en bokstavelig eller en utvidende tolkning av ordlyden «ny

152 AD 1986 nr. 50, AD 1986 nr. 144, AD 1996 nr. 56, AD 2003 nr. 4 og AD 2007 nr. 72
153 Eksempelvis AD 1980 nr. 54 og AD 2007 nr. 72

154 AD 2007 nr. 72

155 AD 1986 nr. 50, AD 1986 nr. 144, AD 1996 nr. 56, AD 2003 nr. 4 og AD 2007 nr. 72
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ansettelse». Selv om lovens formélsbetraktninger trekker klart i retning av en utvidende
tolkning av ordlyden, er det flere betenkeligheter knyttet til et slikt tolkningsresultat med
tanke pa den forutberegnelighet lovteksten er ment & gi, og de konsekvenser dette medferer
for arbeidsgivers fleksibilitet. Sees dette i lys av at den svenske rettstilstanden er klar pa at
innleie ikke kan betraktes som en nyansettelse, fremstéar det & veere mest tungtveiende grunner
som tilsier at «ny ansettelse» i aml. § 14-2 ikke pa generelt grunnlag kan tolkes utvidende til

ogsé a omfatte innleie av arbeidskraft.

Til tross for at innleie ikke generelt kan sies 4 falle inn under vilkéret «ny ansettelse» i aml. §
14-2, tilsier rettskildene samlet sett at det kan oppstilles en gjennomskjeringsregel ogsa i
norsk rett dersom arbeidsgiver leier inn arbeidskraft med den hensikt 4 omga
fortrinnsrettsreglene. Denne adgangen kan vanskelig betraktes som et resultat av en utvidende
tolkning av vilkdret «ny ansettelse» 1 aml. § 14-2, da det blir a strekke ordlyden for langt.
Gjennomskjeringsregelen mé likevel anses & bygge pé en form for utvidende tolkning av
fortrinnsrettsregelen som sadan. Foruten den ankede avgjerelsen fra Stavanger tingrett,!>¢ er
det riktignok ingen eksempler pa at domstolene faktisk har foretatt en slik gjennomskjaering.
Likevel er det stotte i bade lovforarbeider, formalsbetraktninger, juridisk teori og svensk rett
for at domstolene har adgang til 4 skjere gjennom regelverket der arbeidsgiver handler for &
omga stillingsvernsreglene. I punkt 5.3 vil det sees naermere til hva som skal til for at det

foreligger en slik omgéelse som berettiger at domstolene skjarer gjennom regelverket.

5.3 Nzrmere om gjennomskjaering ved omgaelse

5.3.1 Generelt om omgaelsestilfeller

Det er flere eksempler pd at domstolene tillegger hensynet til at arbeidsmiljelovens regler
ikke skal kunne omgas, tung vekt.!>” Eksempelvis tilsidesettes vikaravtaler'*® som er inngétt
med hensikt om & omga lovens bestemmelser.'*” Strategisk lufting av midlertidige
arbeidstakere for 4 forhindre at firedrsregelen i aml. § 14-9 syvende ledd realiseres, vil slas
ned pa.'®° Videre er den ulovfestede grunnbemanningsleeren en reaksjon fra domstolene pa at

arbeidstakers stillingsvern omgés.!¢! Ytterligere eksempel er at det gjennom praksis fra

156 Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019

157 Kine Moland, «Virksomhetsoverdragelse», Arbeidsrett, vol. 6 nr. 2 2009 s. 55-97 (s. 86)
158 Jf. aml. § 14-9 andre ledd bokstav b

139 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 71

160 Se punkt 4.3.2

161 Se punkt 4.3.1
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Arbeidsretten, en serdomstolen som avgjer arbeidsrettslige tvister, er utviklet en
gjennomskjaeringsregel for pro forma virksomhetsoverdragelser.!®? Videre har leeren om
indirekte forskjellsbehandling vokst fram for & sikre et mest mulig effektivt vern, og for &

hindre omgéelser av diskrimineringsforbudene i arbeidsmiljalovens kapittel 13.163

Betydningen av omgaelse innenfor rettsomradet arbeidsrett, mé sees i sammenheng med
arbeidsmiljelovens overordnede formal om & sikre «trygge ansettelsesforhold», jf. aml. § 1-1.
For & realisere dette formélet star hovedregelen om faste ansettelsesforhold og reglene om
stillingsvern sterkt i nordisk rett.!®* Unntakene om arbeidsgivers adgang & ansette midlertidig
og til & leie inn arbeidskraft er snevre, og praktiseres strengt av domstolene for & unnga
omgdelser.!%® For at formalet med reglene skal realiseres og for at regelverket skal virke etter
sin hensikt, tilsier ogsa effektivitetshensyn at omgéelser av regelverket ma tillegges sentral

vekt ved vurderingen av om det foreligger brudd pa arbeidsmiljeloven.!6

Samtidig som domstolen slar hardt ned pé de tilfeller der arbeidsgiver omgér
stillingsvernsreglene, anerkjenner domstolen at arbeidsgiver kan ha et sarskilt og legitimt
behov for fleksibilitet og midlertidighet i1 ansettelsesforholdet. Illustrerende er Rt. 1985 s.
1141, hvor et psykiatrisk sykehus hadde utlyst flere ledige stillinger som ergoterapeuter, uten
at det meldte seg kvalifiserte sokere. At sykehuset over flere ar ansatte aktiviterer i
midlertidige stillinger, ble akseptert av Hayesterett fordi var nedvendig ut fra sekernes
manglende kvalifikasjoner. Hoyesterettsavgjorelsen illustrerer at det er helt avgjerende &
klarlegge motivet bak arbeidsgivers handling. Ikke enhver handling som utad fremstér som en
omgaelse av stillingsvernsreglene slas ned pé; det er kun illojale omgdelser, tilfeller der

arbeidsgiver har hatt til hensikt & omga stillingsvernsreglene, domstolen slar ned pa.

5.3.2 Nar foreligger det illojal omgaelseshensikt?

For & pavise illojal omgaelseshensikt, mé arbeidsgivers motiv bak beslutningen om & leie inn
arbeidskraft klarlegges, noe som beror pé en bred helhetlig vurdering.'®” Det vil na forst sees

til hvor terskelen skal legges for hva som anses a vaere en illojal omgaelse av

162NOU 2004: 5 s. 392

163 Ibid. s. 284

164 Jan Fougner, “Avslutning av arbeidsforholdet — vilkaret om saklig grunny, Arbeidsrett, vol 12 nr. 1 2015 s.
147-157 (s. 148)

165 Se forutsetningsvis Jan Fougner, Endring i arbeidsforholdet — styringsrett og arbeidsplikt, 2. utgave, Oslo
2016 s. 130-131, og Dege 1995 s. 209

166 Moland, Arbeidsrett, vol 6 nr. 2 2009 s. 65

167 Se 0gsa Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019, s. 10
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stillingsvernsreglene. Deretter vil det sees til hvilke momenter som inngar i

helhetsvurderingen av arbeidsgivers motiv.

Det gjelder ifolge rettspraksis et strengt krav til lojalitet nar arbeidsgiver skal foreta en
nyansettelse i en fortrinnsrettsperiode.!®® Det er ingen grunn til at det skal stilles lempeligere
krav til lojalitet, der arbeidsgiver i fortrinnsrettsperioden far et midlertidig arbeidskraftsbehov
som skal dekkes ved innleie av arbeidskraft. I kraft av arbeidsgivers styringsrett er det likevel
opp til arbeidsgiver hvordan virksomheten skal organiseres.!¢° Hensynet til arbeidsgivers
behov for fleksibilitet tilsier dermed at det skal en del til for organiseringen av virksomheten
anses som en illojal omgaelse av fortrinnsrettsregelen. Pa4 denne bakgrunn er det i rettspraksis
understreket at safremt arbeidsgivers avgjorelser bygger pd «et forsvarlig grunnlagy, og
verken er «vilkarlig eller basert pa utenforliggende hensyn», kan ikke arbeidsgivers

beslutning anses som illojal.!”®

I helhetsvurderingen som ma tas av om en beslutning om a leie inn arbeidskraft bygger pa
illojal omgéelseshensikt, vil serlig innleiens varighet vare et sentralt moment; desto lenger
innleien er ment & vare, desto mer tvilsom blir den.!”! Det er imidlertid ikke mulig & oppstille

bestemte tidsperioder for vurderingen.!”

Mer tvilsomt er det om hensiktsvurderingen utelukkende ma ta utgangspunkt i opplysninger
arbeidsgiver hadde pé tidspunktet for beslutningen om 4 leie inn arbeidskraft, eller om
opplysninger som kommer til underveis i prosessen ogsé kan tas i betraktning. Stavanger
tingrett delte seg i et flertall og et mindretall angédende betydningen av dette momentet, i
avgjorelsen av 27. mars 2019.!73 Angdende dommens faktum vises det til tidligere
gjennomgang. Flertallet la avgjerende vekt pd at det pa tidspunktet for beslutningen om & leie
inn arbeidskraft var «kortvarige kontrakter og et usikkert bemanningsbehov».!7* At det senere
utviklet seg til & bli en mer kontinuerlig kontrakt, og at de innleide arbeidstakerne ble
sysselsatt fullt ut i ti maneder var ikke kunnskap arbeidsgiveren hadde hatt underveis i
prosessen, og kunne derfor ikke vektlegges.!”> Mindretallet vektla motsetningsvis at

arbeidskraftsbehovet pa tidspunktet for hovedforhandlingen hadde vist seg & vere av mer

168 Se eksempelvis bade flertallet og mindretallet i RG 2004 s. 776 (Frostating)

169 Se punkt 2.1.1

170Rt. 2001 s. 418 pa s. 427

171 Ertzaas mfl. 2004 s. 44, se ogsé bade flertallet og mindretallet i Stavanger tingretts dom av 27. mars 2019
172 Ibid.

173 Stavanger tingrett, dom avsagt 27. mars 2019, s. 14-15

174 Ibid.

175 Ibid.
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permanent karakter, og fant derfor at bruken av innleid personell var gjort med illojal

omgéelseshensikt.!”®

I likhet med mindretallets syn argumenter Jan Tormod Dege for at senere inntrddte forhold
kan vere av betydning for spersmélet om det foreligger illojal omgéelseshensikt.!”” Dersom
en virksombhet leier inn arbeidskraft under paskudd av et midlertidig arbeidskraftsbehov, og
det forst etter fortrinnsrettsperiodens utlep blir klart at arbeidsgiver har leid inn arbeidskraft
for & omga fortrinnsrettsreglene, mener Dege at den fortrinnsberettigede likevel skal kunne
gjore gjeldende sin fortrinnsrett.!”® Dette innebeerer i realiteten at arbeidstakerens
fortrinnsrettsperiode utvides som folge av en endret bevissituasjon. En slik utvidelse har gode
grunner for seg sett i lys av fortrinnsrettsregelens formél om & gi arbeidstakerne et effektivt
stillingsvern og beskytte de mot omgéelser fra arbeidsgiverens side. Likevel kan
arbeidskraftsbehovet endre seg mye i lopet av fortrinnsrettsperioden pa 12 méneder.!” Det vil
ramme arbeidsgiver hardt dersom det som startet med et reelt midlertidig arbeidskraftsbehov,
men som senere viser seg & vere et kontinuerlig arbeidskraftsbehov, krenker fortrinnsretten.
Ifolge Dege er det riktignok bare aktuelt & utvide fortrinnsrettsperioden der senere inntradte
forhold beviser at arbeidsgiveren har hatt illojal omgéaelseshensikt bak sin beslutning. Felgelig
er det arbeidsgivers illojalitet som medferer at arbeidsgivers styringsrett i slike tilfeller

begrenses utover den lovfastsatte fortrinnsrettsperioden.

I forlengelsen av betraktninger om illojalitet, kan det tenkes at relevansen av opplysninger
som kommer til etter at beslutningen om 4 leie inn arbeidskraft er truffet, vil variere med hva
slags virksomhet det er tale om. For eksempel vil et oljeboringsselskap, som er en
oppdragsbasert virksomhet, vare organisert gjennom gjentatte oljeboringsoppdrag. Selv om
det pé innleietidspunktet kun var ett oljeboringsoppdrag som skulle ferdigstilles, ma
arbeidsgiver forvente at det blir behov for tilsvarende arbeidskraft fremover, da det er den
samme kompetanse som blir etterspurt i hvert oppdrag.'® A vektlegge at det pa et senere
tidspunkt har kommet til flere oljeboringsoppdrag fremstir som mindre problematisk i en slik
situasjon, enn dersom det tale om 4 leie inn arbeidstakere fordi det kreves spesialkunnskap

som virksomheten normalt ikke etterspor.!8!

176 Ibid.

177 Dege 1995 s. 428
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179 Aml. § 14-2 tredje ledd
130 NOU 2004: 5s. 299
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Etter svensk rett kreves det at arbeidsgivers handling ut fra omstendigheten i den enkelte sak
fremstér som «otillborligt».!8? Ved vurderingen av hva som anses som en utilberlig omgéelse,
som tilsvarer illojal omgaelse i norsk rett, ble det i AD 2003 nr. 4 blant annet vektlagt om
arbeidskraftsbehovet var permanent og kjent allerede pa oppsigelsestidspunktet.'®3 Ved
vurderingen av om arbeidskraftsbehovet var permanent, benyttet Arbetsdomstolen en slags
elimineringsmetode. Arbetsdomstolen fant at selskapets arbeidsbehov kunne ha vart oppfylt
pa én av tre mater; fast ansettelse av fortrinnsberettiget personell, innleie av arbeidskraft eller
midlertidig ansettelse av fortrinnsberettiget personell. I den konkrete saken var fast ansettelse
av fortrinnsberettiget personell ikke et ekonomisk forsvarlig alternativ og midlertidig
ansettelse kunne ikke komme i stand fordi arbeidstakerforeningen motsatte seg en slik
losning. Derfor fant Arbetsdomstolen at det ikke foreld et permanent arbeidskraftsbehov som
kunne ha vart dekket ved fast ansettelse.!®* Da de norske fortrinnsrettsreglene i stor grad er
basert pd tilsvarende regler i svensk rett, og stillingsvernet i Norge og Sverige star omtrent

like sterkt, er det gode grunner for a bruke tilsvarende elimineringsmetode ogsa i norsk rett.

Ytterligere moment Arbetsdomstolen vektla ved vurderingen av om det foreld en
«otillborligty omgéelse i AD 2003 nr. 4, var om virksomheten samarbeidet med
bemanningsforetaket om hvem som skulle leies inn, med tanke pé at den innleide potensielt
kunne overtas pd mer permanent basis senere.!3> Dersom innleien beerer preg av & vere en
«proveansettelse» av den innleide med henblikk pa fast ansettelse, mé det inngéd som et

relevant moment av om det foreligger illojal omgéelseshensikt ogsa i norsk rett.!8

5.3.3 Oppsummering

Gjennomgangen over er ment a gi et perspektiv pd hvordan omgéelsesproblemer handteres
generelt innenfor arbeidsrettens omréde, for & vise hvordan domstolen vil sl& ned pa tilfeller

der innleie benyttes for & omga fortrinnsrettsregelen i aml. § 14-2.

Ved vurderingen av om arbeidsgiver har illojal omgéelseshensikt, ma det foretas en konkret
vurdering av arbeidsgivers motiv bak innleien. Sentrale momenter i vurderingen er innleiens
varighet, hvor permanent arbeidskraftsbehovet fremstod & vaere i1 oppsigelsestiden og om

innleien fremstod som en proveansettelse. Ogsé senere inntradte forhold kan etter

182Se eksempelvis AD 2007 nr. 72
183 AD 2003 nr. 4

184 Ibid.

185 Ibid.

186 Se 0gsa Dege 2009 s. 725
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omstendighetene vare relevant & ta i betraktning. Dissensen ved Stavanger tingretts
avgjorelse av 27. mars 2019 og fravaret av vektlegging av dette momentet i svensk rett,

indikerer likevel at dette momentet mé anvendes med varsombhet.
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6 Bor fortrinnsrett utleses ved innleie?

6.1 Bor fortrinnsrett utleses i omgaelsestilfeller?

Det stilles som nevnt et strengt krav til lojalitet der arbeidsgiver i en fortrinnsrettsperiode skal
foreta en nyansettelse.'®” Dette er utslag av det alminnelige, ulovfestede lojalitetskravet i
kontraktsretten, om at partene i et kontraktsforhold skal opptre lojalt overfor hverandre og
ikke 1 urimelig grad undergrave den andre parts interesser. Dersom arbeidsgiver baserer sin
beslutning om & leie inn arbeidskraft pa et enske om & unngé en fortrinnsberettiget soker, er
dette et klart brudd pa arbeidsgiverens lojalitetsplikt. At en slik illojal handling medferer at

fortrinnsrett utlgses, fremstir som en rimelig konsekvens.

Likevel kan det argumenteres med at en gjennomskjeringsadgang der arbeidsgiver har illojal
omgaelseshensikt bak sin beslutning om 4 leie inn arbeidskraft, er vanskelig & praktisere. A
pavise hva arbeidsgiverens motiv har vart, er utfordrende bevismessig. Vurderingen soker a
klarlegge arbeidsgiverens subjektive oppfatninger om en situasjon, samtidig som vurderingen
m4 basere seg pé ytre faktorer. Det m4 antas at vurderingen ma ta utgangspunkt i et
retrospektivt perspektiv, hvor man ser til hvordan det er naturlig a tro at en arbeidsgiver i
tilsvarende situasjon ville ha tenkt. En slik fremgangsmaéte kan for det forste medfere feil
resultat ved at man enten over- eller undervurderer den konkrete arbeidsgiverens evne til 4 ta i
betraktning potensielle utviklinger i bransjen og markedet, eller arbeidsgivers vilje til & ta
risikoer ved 4 satse pd a utvide arbeidsstokken. En annen grunn til at
gjennomskjaeringsregelen er vanskelig & praktisere er at det er begrenset veiledning i
autoritative og ikke-autoritative rettskilder om hvilke vurderingsmomenter det er aktuelt 4 ta i
betraktning nar arbeidsgivers motiv skal klarlegges, samt hvilken vekt momentene kan

tillegges.

Til tross for at det er vanskelig & praktisere en regel hvor fortrinnsrett utleses i
innleietilfellene dersom illojal omgéelseshensikt pavises, fremstér lasningen som god.
Arbeidstaker har et sarskilt behov for beskyttelse ved slike illojale omgéelser, og hensynet til
arbeidsgivers fleksibilitet fremstar som mindre tungtveiende nar arbeidsgiver opptrar illojalt.

Fortrinnsrett ber derfor utleses i omgaelsestilfeller. Likevel ber lovgiver komme pa banen og

187 Se eksempelvis bade flertallet og mindretallet i RG 2004 s. 776 (Frostating)
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gi klarere retningslinjer pd nér det er adgang til a gjere slik gjennomskjering og hva som skal

til for & pavise illojal omgaelseshensikt.

6.2 Bor fortrinnsrett utloses ogsa utenfor
omgaelsestilfellene?

Spersmalet om fortrinnsrett ogsa ber utlgses utenfor de tilfellene hvor innleie benyttes for &
omga fortrinnsrettsreglene, er langt mer tvilsomt. Spersmalet er ikke behandlet i norsk
rettspraksis. I juridisk teori er det lagt til grunn at «lesningen anses som usikker» utenfor

omgéelsestilfellene, men problemstillingen er ikke dreftet inngdende.!8®

Det kan argumenteres med at de bevismessige utfordringene med & pavise illojal
omgaelseshensikt, i seg selv tilsier at fortrinnsrett ber utlases ogsa utenfor
omgaelsestilfellene. Ikke bare er det vanskelig & bevise hva som var arbeidsgivers motiv bak
beslutningen om & leie inn arbeidskraft, men arbeidsgiver kan ogsé ha hatt mer enn én hensikt
bak sin beslutning om a leie inn arbeidskraft. For eksempel kan arbeidsgiver delvis ha hatt en
oppfatning av at arbeidskraftsbehovet var av midlertidig art, og delvis hatt et enske om a
unnga en eller flere fortrinnsberettigede arbeidstakere. I slike situasjoner kan
grensedragningen mellom ndr arbeidsgiver har hatt illojal omgéaelseshensikt og nér han ikke
har hatt slik hensikt, by pé store utfordringer. En sentral utfordring er at det ma antas at
arbeidsgiveren enkelt kan dekke over at han delvis har hatt illojal omgéelseshensikt bak sin
beslutning om & leie inn arbeidskraft, ved & fremheve det gvrige motivet bak beslutningen. En
annen utfordrende grensedragning er spersmalet om illojal omgéelseshensikt mé ha veert
hovedformalet bak arbeidsgivers beslutning om 4 leie inn arbeidskraft, eller om det er
tilstrekkelig at arbeidsgivers beslutning om & leie inn arbeidskraft mest sannsynlig har vart

delvis motivert av ensket om & unngé fortrinnsrettsreglene.

Videre trekker likhetstrekkene mellom midlertidige ansettelser og innleie i retning av at
fortrinnsrett ber utleses ogsa utenfor omgaelsestilfellene.!? Til tross for at det er en rekke
forskjeller mellom regelsettene, er det pa det rene at det i stor grad er tilsvarende adgang til &
ansette midlertidig og til & leie inn arbeidskraft.!”® Ta eksempelet som angitt over; dersom
arbeidsgiver har et midlertidig arbeidskraftsbehov i form av & skulle utfore et bestemt

oppdrag, og samtidig har et enske om & unnga noen fortrinnsberettigede arbeidstakere, vil det

188 Skjenberg mfl. 2017 s. 143
189 Se punkt 4.3.1
190 Ibid. og punkt 4.3.2

44



a velge innleie fremfor midlertidige ansettelser lose alle arbeidsgiverens problemer dersom
fortrinnsrett ikke utleses ved innleie. Velger arbeidsgiveren imidlertid & foreta en midlertidig
ansettelse i samme situasjon, vil tidligere arbeidstakere ha fortrinnsrett.'”! For den oppsagte
arbeidstakeren vil behovet for beskyttelse veere det samme uavhengig av om arbeidsgiveren
velger innleie eller midlertidig ansettelse, noe som sett i lys av at regelen er en

stillingsvernsregel, tilsier at fortrinnsrett ber utloses ogsa utenfor omgaelsestilfellene.

Fortrinnsrettsreglenes formal gir ogsd en viss stette for at fortrinnsrett ber utleses selv om
omgaéelseshensikt ikke kan pavises i den konkrete sak. Til tross for at formélet med
bestemmelsen er a gi arbeidstakerne et effektivt vern mot at arbeidsgiveren omgar lovens
oppsigelsesregler, gjelder regelen pa generelt grunnlag i fortrinnsrettsperioden.!*?
Stillingsvernet gjelder dermed mot potensielle omgaelsesfarer, uavhengig av om

omgaelseshensikt kan pévises eller ikke.

Arbeidstakerens behov for vern av sin stilling, m4 imidlertid veies opp mot arbeidsgiverens
behov for fleksibilitet. Dersom fortrinnsrett utloses pa generelt grunnlag, uavhengig av om
illojal omgéelseshensikt kan pavises eller ikke, vil dette medfere store ulemper for
arbeidsgiver. Problemet for arbeidsgiver kan illustreres med et eksempel; Et reklamebyra féar
plutselig en henvendelse om & péta seg et hasteoppdrag om a designe en logo, med beskjed
om dersom logoen leveres i lapet av tre dager, vil det vaere aktuelt & inngé en avtale om at
klienten blir reklamebyraets faste kunde de neste ti arene. I et slikt tilfelle er det apenbart at
reklamebyraet ikke vil ha noen illojal omgéelseshensikt bak en beslutning om & leie inn
tegnere fra andre virksomheter, da det vil vaere nedvendig for at logoen skal kunne leveres
innen tre dager. At arbeidsgiveren har fleksibilitet til & kunne leie inn arbeidskraft i en slik
plutselig og hastende situasjon, vil ikke bare gagne virksomheten som sddan, men vil ogsé
kunne skape flere arbeidsplasser i fremtiden ved at virksomheten har sikret seg en langvarig
oppdragsavtale. Dersom fortrinnsrett motsetningsvis utlgses i et slikt tilfelle, vil
reklamebyraet apenbart ikke ha mulighet til & pata seg oppdraget, da det vil fore til at alle de
tidligere arbeidstakerne ma informeres om det midlertidige arbeidskraftsbehovet i trdd med
aml. § 14-1, og ma fa tid til & omra seg og til & gjore sin fortrinnsrett gjeldende. Det a ivareta
arbeidsgivers behov for fleksibilitet i slike tilfeller vil derfor ikke bare vere viktig for

arbeidsgivers evne til 4 drifte virksomheten effektivt og til a tilpasse seg markedet, men ogsé

191 Johansen/Stueland (red.) 2015 s. 577 og Lenth (red.) mfl. 2017 s. 804
192 Se punkt 3.1.1
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for 4 sikre den verdiskapingen i samfunnet som virksomheter bidrar til ved a skape

arbeidsplasser.

I tillegg kan det pekes pé at den svenske fortrinnsrettsregelen har tjent som inspirasjon for det
norske regelverket, og at det heller ikke i svensk rett anses som hensiktsmessig a la innleie
utlese fortrinnsrett pa generelt grunnlag. Arbetsdomstolen har eksplisitt fremhevet at det ikke

eksisterer noe generelt forbud mot & leie inn arbeidskraft i fortrinnsrettsperioden.!*?

Til tross for at det kan argumenteres med at arbeidstaker har et like stort behov for vern av sin
stilling uavhengig av hvordan arbeidsgiver velger a dekke sitt kortvarige arbeidskraftsbehov,
og at bevismessige utfordringer tilsier at fortrinnsrett bor utleses pa generelt grunnlag, vil en
slik lesning ramme arbeidsgivers fleksibilitet for hardt. At arbeidsgiver har behov for
fleksibilitet er ikke bare noe som gagner ham selv, men gagner ogsé samfunnet som helhet
ved at det skaper flere arbeidsplasser og gjer virksomhetene klare til & respondere effektivt pa
samfunnets stadige behov. Selv om arbeidstakers stillingsvern star sterkt, vil et for sterkt

stillingsvern virke hemmende pa verdiskapingen i samfunnet.

6.3 Konklusjon

Pa denne bakgrunn ma det legges til grunn at fortrinnsrett bor utleses der det kan pévises at
arbeidsgivers beslutning om 4 leie inn arbeidskraft bygger pa illojal hensikt om & omgé
fortrinnsrettsreglene. Utenfor omgaelsestilfellene bor fortrinnsrett imidlertid ikke utleses ved

innleie av arbeidskraft.

193 AD 2003 nr. 4 og AD 2007 nr. 72
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