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Prop.73L
(2017-2018)
Proposisjon til Stortinget (forslag til lovvedtak)

Endringer i arbeidsmiljeloven
(fast og midlertidig ansettelse og innleie
fra bemanningsforetak)

Tilrdding fra Arbeids- og sosialdepartementet 10. april 2018,
godkjent i statsrdd samme dag.
(Regjeringen Solberg)

1 Proposisjonens hovedinnhold

I denne proposisjonen legger Arbeids- og sosial-
departementet frem forslag om endringer i
arbeidsmiljeloven: En definisjon av hva fast anset-
telse innebaerer i arbeidsmiljeloven, en ny hjem-
mel for adgang til midlertidig ansettelse i beman-
ningsforetak, og en endring i adgangen til & innga
lokal, tidsbegrenset avtale om innleie for bygge-
og anleggsvirksomhet. Det foreslas ogsa en tyde-
liggjoring av krav til informasjon i arbeidsavtaler
som skal gi forutsigbarhet for nér arbeid skal utfe-
res. I proposisjonen varsles ogsa et arbeid med
sikte pa & bedre handhevingen pa omradet.

Forslagene er serlig rettet mot bemannings-
bransjen og utfordringer knyttet til leie av arbeids-
kraft. Det er serlig uklarheten omkring ansettel-
sesavtalene i bemanningsbransjen, og omfanget i
bruk av innleid arbeidskraft i enkelte bransjer,
samt de negative konsekvensene av dette, som er
bakgrunnen for departementets forslag.

Det har utviklet seg en praksis med gkt bruk
av avtaleformer som ikke gir forutsigbarhet for

arbeid og dermed lennsinntekt. Dette gjelder sar-
lig i bemanningsbransjen med avtaler om «fast
ansettelse uten garantilenn», men ogsa i andre
bransjer. Det har hersket uenighet om hvorvidt
denne type avtaler er lovlige faste ansettelser, eller
om de i realiteten er midlertidige ansettelser som
ikke alltid er i trdd med lovens vilkar for midlerti-
dig ansettelse. For & skape storre forutsigharhet
og klarhet mener departementet at begrepet «fast
ansettelse» ber presiseres i arbeidsmiljeloven.
Forslaget til definisjon bygger pa departementets
forstaelse av gjeldende rett, og presiserer og utfyl-
ler de ulike elementene neermere. Saerlig sentralt
er at det kreves forutsigbarhet for arbeid med
hensyn til arbeidsomfang, i tillegg til et reelt stil-
lingsvern. Forslaget er i ferste omgang ment &
sorge for forutsigharhet og klarere rammer i
bemanningsbransjen, men regelen vil gjelde for
alle faste ansettelsesforhold og alts fa betydning
ogsa utenfor bemanningsbransjen. Forslaget frem-
géar i kapittel 6 i proposisjonen.
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Det er etter departementets vurdering viktig &
opprettholde fleksibiliteten som ligger i adgangen
til & benytte vikarer ved andre arbeidstakeres fra-
veer, og bemanningsforetakene spiller en viktig
rolle her. For 4 kunne viderefore en viss fleksibili-
tet for bemanningsforetakene nar arbeidstaker
skal leies ut for & fylle reelle vikariater i innleiebe-
driften, foreslar departementet en ny hjemmel for
midlertidig ansettelse i bemanningsforetakene.
Formalet er & sikre bemanningsforetakene ekstra
fleksibilitet pa grunn av en uforutsigbar oppdrags-
mengde til enhver tid nar det gjelder utleie for a
tre inn i vikariater. Adgangen gjelder kun for
bemanningsforetak, og kun for arbeidstaker som
skal leies ut for a fylle reelle vikariater (arbeid for
en annen eller andre) i innleiebedriften. Forslaget
fremgér i kapittel 7 i proposisjonen.

Bygge- og anleggsneeringen viser til stor
okning i bruken av innleie. I heringsnotat sendt ut
i juni 2017 ensket departementet & fi heringsin-
stansenes syn pa en mulig kvoteregulering for
antall innleide per virksomhet i enkelte bransjer.
Bygge- og anleggsnaeringen ble seerlig omtalt.
Intensjonen bak og formélet med en slik kvotere-
gel var at det kan begrense omfanget av innleie,
og gjennom dette stotte opp om faste og direkte
ansettelser, forutsigbare lonns- og arbeidsvilkér
og fortsatt god kompetanseutvikling og rekrutte-
ring av unge til bransjen(e). Forslaget har mett
motstand i heringen. Departementet ser at det er
flere aspekter med en slik kvoteregel som synes

utfordrende & regulere pa en tilfredsstillende
maéte, herunder utfordringer knyttet til omgéelser
og handheving. Departementet vil pd denne bak-
grunn ikke g videre med forslaget om kvote. For
4 fa ned innleieandelen i bygge- og anleggsnaerin-
gen foreslar departementet at det gjeres end-
ringer i adgangen til & innga tidsbegrenset avtale
om innleie til bygge- og anleggsvirksomhet. For-
slaget fremgér i kapittel 8 i proposisjonen.

Bade arbeidstaker- og arbeidsgiversiden har
papekt at det forekommer en god del ulovlig inn-
leie fra bemanningsforetak i bygg og anlegg. Det
vil si at innleie skjer uten at vilkirene for innleie i
§ 14-12 er tilstede. Flere har tatt til orde for at det
ber innferes tiltak med sterkere tilsyn, kontroll og
sanksjonering av eksisterende regler, i stedet for &
gjore endringer i vilkdrene. Departementet vil pa
denne bakgrunn igangsette et arbeid med & se
neermere pa reglene for handheving av innleiere-
glene, med sikte p4 tiltak for & forhindre ulovlig
innleie. Det & sikre effektive hdndhevingsmeka-
nismer og sanksjoner, som er tilpasset var tids
arbeidslivsutfordringer, vil etter departementets
syn kunne vaere et malrettet tiltak for 4 begrense
uonsket innleie. Det gjores naermere rede for
dette i punkt 8.3 i proposisjonen.

Med dette lovforslaget felger departementet
ogsd opp Stortingets anmodningsvedtak nr. 547
fra 15. mars 2018, jf. Innst. 131 S (2017-2018) og
Innst. 132 L (2017-2018). Dette kommenteres
seerskilt under det enkelte punkt.
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2 Horing

Arbeids- og sosialdepartementet sendte 29. juni
2017 forslag til endringer i arbeidsmiljgloven om
fast ansettelse, midlertidig ansettelse i og innleie
fra bemanningsforetak p& hering, med herings-
frist 29. september 2017. I heringsnotatet foreslo
departementet felgende endringer i arbeidsmil-
joloven: En definisjon av hva fast ansettelse i
arbeidsmiljeloven innebzerer, en ny hjemmel for
adgang til midlertidig ansettelse i bemannings-
foretak, samt en skisse til forslag om kvote for
antall innleide i den enkelte innleievirksomhet ret-
tet mot visse bransjer.

Haringsbrevet ble sendt til folgende instanser:

Departementene

Departementenes sikkerhets- og
serviceorganisasjon

Arbeids- og velferdsdirektoratet
Arbeidsretten

Direktoratet for arbeidstilsynet
Domstoladministrasjonen
Forbrukerradet

Likestillings- og diskrimineringsombudet
Petroleumstilsynet

Regelradet

Regjeringsadvokaten

Riksmekleren

Statens arbeidsmiljeinstitutt (STAMI)
Statens seniorrad

Statistisk sentralbyra

Stortingets ombudsmann for forvaltningen
Oslo kommune

Helse Midt-Norge RHF
Helse Nord RHF

Helse Ser-@st RHF
Helse Vest RHF

Handelshoayskolen BI Oslo
Hegskolen i Lillehammer
Hogskolen i Molde

Hogskolen i Oslo og Akershus
Hegskolen i Serost-Norge
Hogskolen i Ostfold

Institutt for offentlig rett (UIO)
Institutt for privatrett (UIO)
NTNU

Universitetet i Agder
Universitetet i Bergen
Universitetet i Oslo
Universitetet i Stavanger

Universitetet i Tromse Norges arktiske universitet

Arbeidsforskningsinstituttet

Arbeidsmiljesenteret

Chr. Michelsens Institutt for Videnskap og
Andsfrihet

Forskningsinstituttet IRIS

Forskningsstiftelsen Fafo

Frischsenteret

Institutt for samfunnsforskning

Nordlandsforskning

Norsk institutt for by- og regionforskning

Samfunns- og naeringslivsforskning

SINTEF Byggforsk

SINTEF Teknologi og samfunn

Stiftelsen Administrativt Forskningsfond

Stiftelsen Rogalandsforskning

Akademikerne

Aksjonaerforeningen

ALT c/o Industri Energi

Apotekforeningen

Arbeiderbevegelsens Arbeidsgiverforening
Arbeidsgiverforeningen Spekter
Arbeidssamvirkenes Landsforening (ASVL)
Arbeidssekerforbundet (AFO)
Bedriftsforbundet

Coop Norge SA Hovedkontor

Delta

Advokatforeningen

Den norske jordmorforening
Elevorganisasjonen (EO)

Finans Norge

Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon
HR Norge

Junit

Juridisk radgivning for kvinner (JURK)



Prop.73L 2017-2018

Endringer i arbeidsmiljeloven (fast og midlertidig ansettelse og innleie fra bemanningsforetak)

Juss-Buss

Jussformidlingen i Bergen

KA Kirkelig arbeidsgiver- og
interesseorganisasjon

KS Kommunesektorens organisasjon

KS Bedrift

Landsorganisasjonen i Norge (LO)

Lederne

Luftfartens funksjonaerforening

Maskinentreprenerenes Forbund

NITO

Norges Bondelag

Norges Farmaceutiske Forening

Norges Fleridrettsforbund

Norges Handelsheyskole

Norges Handikapforbund

Norges Kommunerevisorforbund

Norges Kvinne- og familieforbund

Norges Lastebileierforbund

Norges Rederiforbund

Norges Rade Kors

Norges Skogeierforbund

Norges Taxiforbund

Norsk Bonde- og Smabrukarlag

Norsk Brannvernforening

Norsk Elektrotekniske Komité

Norsk Flygelederforening

Norsk Flygerforbund

Norsk Flytekniker Organisasjon

Norsk Folkehjelp

Norsk Journalistlag

Norsk Kabinforening

Norsk Kvinnesaksforening

Norsk Landbrukssamvirke

Norsk Regnesentral

Norsk Sjeoffisersforbund

Norsk Skuespillerforbund

Norsk sosiologforening

Norsk yrkeshygienisk forening

Norske Film + Tv-produsenters Forening

Norske Meierifolks Landsforening

Norskog

Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO)

Nearingslivets sikkerhetsorganisasjon

Pensjonistforbundet

Private Barnehagers Landsforbund

Revisorforeningen

SAMFO Arbeidsgiverorganisasjon for
samvirkeforetak

Sparebankforeningen i Norge
Transportbrukernes Fellesorganisasjon
Transportekonomisk institutt

Unio

Hovedorganisasjonen Virke

Virke Produsentforening
Yrkesorganisasjonenes sentralforbund (YS)

Folgende hegringsinstanser hadde merknader:
Justis- og beredskapsdepartementet

Departementenes sikkerhets- og
serviceorganisasjon

Direktoratet for arbeidstilsynet
Petroleumstilsynet

Likestillings- og diskrimineringsombudet
Luftfartstilsynet

Oslo kommune
Helse Sor-@st RHF

Akademikerne
Advokatforeningen

Den norske jordmorforening
Finans Norge

JURK

Juss-Buss

Jussformidlingen (i Bergen)
KS

KS Bedrift

Lederne

LO

Maskinentreprenerenes Forbund
NHO

NITO

Norsk Flygerforbund
Norsk Journalistlag
Rettspolitisk forening
SAMFO

Spekter

Unio

Virke

YS

Adecco Norge

Coop Norge SA

En privatperson
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3 Hovedtrekk i regulering og bruk av innleie
fra bemanningsbransjen

3.1 Hovedtrekki gjeldende regulering

Arbeidsmiljgloven sliar fast at hovedregelen i
norsk arbeidsliv er fast ansettelse. Det er bred
enighet om at denne hovedregelen best sikrer sta-
bile og forutsigbare rammebetingelser for begge
parter i et arbeidsforhold. Samtidig er det adgang
til midlertidige ansettelser etter bestemte vilkér.
En midlertidig ansettelse kan for mange vare en
vei inn for & oppna fast tilknytning i arbeidslivet.
Midlertidige ansettelser gir ogsa virksomhetene
muligheter for fleksibilitet, for eksempel i situasjo-
ner med behov for vikariater eller der det oppstar
uforutsette arbeidstopper.

Innleie av arbeidskraft kan veere en annen
mate 4 lose virksomhetenes behov for fleksibilitet
pa. Innleie innebarer en trepartsrelasjon mellom
arbeidstaker, arbeidsgiver i foretaket som leier ut
og virksomheten som leier inn. Selv om det er
utleierforetaket som er arbeidsgiver, er det i prak-
sis innleievirksomheten som legger opp og styrer
arbeidet som arbeidstakeren skal utfere. Mellom
utleier (arbeidsgiver) og arbeidstaker eksisterer
et ansettelsesforhold, mens det mellom utleier og
innleier er et oppdrags-/kontraktsforhold. Anset-
telser i bemanningsforetak (virksomheter som
har til formal 4 drive utleie) ma skje pa samme vil-
kér som i gvrige virksomheter, det vil si at arbeids-
taker som hovedregel skal ansettes fast, men at
midlertidig ansettelse kan benyttes dersom vilka-
rene for dette er oppfylt.

Reguleringen av arbeidsleie er betydelig
endret de siste cirka 40 ar. I perioden 1971-2000
var det et generelt forbud mot utleie, men med
mulighet for dispensasjoner. Fra og med 2000 ble
det tillatt med wutleie av alle typer arbeidskraft. Det
stilles samtidig krav om at virksomheter som leier
ut arbeidstakere ma oppfylle visse betingelser.
Dette reguleres i arbeidsmarkedsloven. Det er
ogsa gitt bestemmelser i forskrift om at beman-
ningsforetak arlig ma sende melding om sin akti-
vitet til et bemanningsforetaksregister, som
administreres av Arbeidstilsynet. Det er ikke til-

latt & leie inn fra andre enn registrerte beman-
ningsforetak.

I arbeidsmiljeloven skilles det mellom innleie
fra bemanningsforetak og innleie fra virksomhe-
ter som ikke har som formaél & drive utleie. Den
nermere grensedragningen mellom virksomhet
som har til formal & drive utleie (bemanningsfore-
tak) og virksomhet som ikke har til formaél & drive
utleie  (produksjonsbedrift) fremkommer av
arbeidsmiljeloven § 14-13 forste ledd. Dersom inn-
leien ikke faller inn under § 14-13, omfattes den av
§ 14-12 om innleie fra bemanningsforetak. Adgan-
gen til 4 leie inn arbeidskraft fra bemanningsfore-
tak forutsetter at det enten foreligger et midlerti-
dig behov for arbeidskraft, eller at virksomheten
er tariffbundet og det er inngatt avtale med de til-
litsvalgte om tidsbegrenset innleie. Ved innleie fra
produksjonsbedrift mé& arbeidstaker veaere fast
ansatt i utleiebedriften, og utleien ma skje innen-
for fagomrader som er utleierens hovedbeskjefti-
gelse. Utleien kan ikke omfatte mer enn 50 pro-
sent av de fast ansatte. Det kan i enkelte tilfeller
vaere vanskelig & avklare om innleie skjer fra et
bemanningsforetak eller en produksjonsbedrift.
Det finnes rettspraksis som sier noe narmere om
denne grensedragningen, se blant annet Rt. 2013
side 1730. Se ogsd omtale i Prop. 74 L (2011-
2012) punkt 5.6 og 5.7.

Utleie mé ogsa avgrenses mot entrepriser. Et
entrepriseforhold kjennetegnes gjerne ved at en
underentreprener bringer med seg sine arbeidsta-
kere for & utfere arbeid pa oppdrag for en opp-
dragsgiver. Entrepriser er ikke omfattet av
arbeidsmiljelovens regler om arbeidsleie, og det
har betydning for rettigheter og plikter om det er
tale om utleie eller entreprise. Spersmalet om
hvorvidt det foreligger utleie eller entreprise méa
vurderes konkret. Forholdet er ikke direkte lovre-
gulert, men forarbeider og rettspraksis har truk-
ket opp noen grenselinjer. Se blant annet omtale
med videre henvisninger i Prop. 74 L (2011-2012)
punkt 5.2.2 og Rt. 2013 s. 998.

Reglene péa innleieomradet mé vaere i overens-
stemmelse med EUs vikarbyradirektiv (direktiv
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2008/104/EF), som har til formél & beskytte vika-
ransatte og a forbedre kvaliteten av vikararbeid.
Vikarbyradirektivet ble gjennomfert i norsk rett
med virkning fra 1. januar 2013. Reglene gjelder
ved ut-/innleie fra bemanningsforetak. Det ble
forst og fremst innfert regler om likebehandling
av lenns- og arbeidsvilkar, som pélegger beman-
ningsforetaket 4 sorge for at arbeidstaker far
bestemte lonns- og arbeidsvilkdr i samsvar med
det han/hun ville fatt ved direkte ansettelse i inn-
leievirksomheten, for & utfere samme arbeid som
utferes ved innleien. Direktivet begrenser ogsa
medlemsstatenes adgang til 4 forby eller ha
restriksjoner pa bruken av vikararbeid.

3.2 Utviklingen i bruken av ulike
tilknytningsformer i arbeidslivet

3.2.1

I norsk arbeidsliv har de fleste arbeidstakere fast
ansettelse. Statistisk sentralbyras Arbeidskraftun-
dersokelse viser at om lag atte prosent har midler-
tidig ansettelse. Enkelte arbeidstakere arbeider
ogsa pa tilkallingskontrakter. I en undersekelse
oppga tre prosent at de ikke hadde fastsatt
arbeidstid og arbeidet nar arbeidsgiver hadde
behov for arbeidskraft (Nergaard 2015).

Med virkning fra 1. juli 2015 ble det innfert en
ny generell adgang til midlertidig ansettelse i inntil
tolv maneder, kombinert med bestemmelser om
kvote og karantene (jf. nzermere beskrivelse i
punkt 7.1.4). Statistisk sentralbyras Arbeidskraftun-
dersokelse viser at det har veert smé endringer i
bruken av midlertidig ansettelse siden lovend-
ringen tradte i kraft. Kartlegginger utfert av Fafo
tyder pa at den nye generelle adgangen til midlerti-
dig ansettelse er blitt benyttet i liten grad (Alsos
2017). Institutt for samfunnsforskning har under-
sokt hvordan endringen i reglene om midlertidig
ansettelse har pavirket sysselsetting og jobbmulig-
heter for innvandrere, personer med redusert
arbeidsevne og unge med lite utdanning (Strem
2018). Forskningsrapporten bygger pa tall til og
med 2016. De utsatte gruppenes sysselsettings-
grad er ikke gkt. Ifelge rapporten fikk bade utsatte
grupper og majoritetshefolkningen i sterre grad en
ustabil jobbsituasjon i perioden 2015-2016. Det er
imidlertid ikke mulig & skille virkninger av reglene
om midlertidig ansettelse fullt ut fra effektene av
nedgangskonjunkturen i samme tidsperiode.
Arbeids- og sosialdepartementet har satt i gang
flere kartlegginger av utviklingen i bruken av ulike
tilknytningsformer og vil i samarbeid med partene i
arbeidslivet falge utviklingen videre (jf. punkt 3.5).

Midlertidige ansettelser

3.2.2

Det foreligger ikke statistikk som gjor det mulig &
fastsld det neyaktige omfanget av innleie av
arbeidstakere fra bemanningsforetak. Basert pa
tall fra Statistisk sentralbyra og Bransjeforeningen
Bemanning og Rekruttering i NHO Service og
Handel anslar Fafo (Nergaard 2016) at innleide
arbeidstakere utgjer mellom 1,5 og 2 prosent av
alle arsverk. Anslaget inkluderer ogsa arbeidsta-
kere pa korttidsopphold i Norge som leies inn
gjennom bemanningsforetak.

Bemanningsbransjen hadde sterk vekst fra
2004 til 2008. Omfanget ble mer enn fordoblet i
denne perioden. Den ekonomiske nedgangsperio-
den som folge av finanskrisen i 2008—2009 bidro
til at andelen sysselsatte i bransjen falt med 15-20
prosent. Omsetning og sysselsetting tok seg grad-
vis opp igjen i arene etterpa, for det igjen var en
viss nedgang i omsetning fra 2013 og utover. I
2013 ble likebehandlingsreglene i vikarbyradirek-
tivet innfert, noe som ifelge bransjen selv med-
forte kostnadsekning for bemanningsforetakene.
Virksomheter er felsomme for konjunkturend-
ringer. Den skonomiske nedgangsperioden etter
fallet i olje- og gassprisene i 2014 reduserte etter-
sperselen etter bemanningsforetakenes tjenester.

NHO Service og Handel publiserer hvert kvar-
tal et bemanningsbarometer med statistikk om
utviklingen hos sine medlemsbedrifter. Ifelge
deres tall snudde markedet fra og med fjerde
kvartal 2016. Veksten 1 ettersporselen etter
bemanningsforetakenes tjenester fortsatte a
vokse gjennom 2017. Bemanningsbarometeret
viser en ekning pa 7,7 prosent i aktivitet og omset-
ning for bemanningsforetakene i 2017 sammenlig-
net med aret for. I fjerde kvartal 2017 var eknin-
gen sterkest i Rogaland, Vest-Agder, Oppland og
Nordland, men samlet bruk av bemanningstje-
nester er klart heyest i Oslo. Bemanningsbran-
sjen i NHO Service og Handel anslar at deres
medlemsbedrifter pa landsbasis stod for om lag
1,4 prosent av alle arsverk i fierde kvartal 2017,
mens andelen i Oslo var 2,7 prosent av alle
arsverk.

Det stilles krav om at alle som driver med
utleie av arbeidskraft i Norge skal veere registrert
i bemanningsforetaksregisteret som administreres
av Arbeidstilsynet. Ordningen omtales narmere i
punkt 8.1.4. Ifelge Arbeidstilsynet er om lag 2000
foretak registrert. Ifelge bemanningsbransjen i
NHO Service og Handel var det om lag 1000 fore-
tak som var aktive i det norske markedet i 2016,
men det var bare 18 virksomheter som hadde en
markedsandel heyere enn én prosent. De storste

Innleie fra bemanningsforetak
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aktorene driver formidling av bemanningstje-
nester til en rekke ulike naeringer, mens enkelte
andre akterer har spesialisert seg innen enkeltnae-
ringer som helse og omsorg. Bygg og anlegg,
lager, logistikk og transport samt industri og pro-
duksjon er de neeringene bemanningsforetakene
leier ut flest arbeidstakere til.

Pa oppdrag fra departementet gjennomferer
Fafo en kartlegging av hvordan bruken av innleie
og andre tilknytningsformer i arbeidslivet utvikler
seg. Nar det gjelder innleie, viser denne kartleg-
gingen noen utviklingstrekk som er markante for
perioden fra 2009/2010 og frem til i dag (Ner-
gaard 2016 og 2017):

— Veksten i bemanningsbransjen etter finanskri-
sen har forst og fremst kommet innen bygg og
anlegg.

— Arbeidstakere med bakgrunn fra EU-land i
Ust-Europa utgjer en stadig sterre andel av de
sysselsatte innen utleie av arbeidskraft.

— Det er blitt feerre arbeidstakere innen beman-
ningsbransjen med nordisk bakgrunn.

Disse utviklingstrekkene gjor at en ifelge Fafo kan
se konturene av to separate arbeidsmarkeder
innen bemanningsbransjen, og at disse to utvikler
seg ulikt. Mens sysselsettingen blant norske og
nordiske arbeidstakere har géatt tilbake med 25
prosent fra topparet i 2008, har veksten vert sterk
blant arbeidstakere fra EU-landene i Ost-Europa,
béde blant bosatte og blant dem som er i Norge pa
korttidsopphold.

Pa oppdrag fra Arbeidstilsynet og Petroleums-
tilsynet ble det i 2014 gjennomfert en kartlegging
av bruken av innleie i verfts- og petroleumsindus-
trien (Braten 2014). I verftssektoren oppga 60 pro-
sent at de hadde leid inn arbeidskraft de siste tolv
méanedene, mens andelen for petroleum var noe
under halvparten av bedriftene. Innleie ble gjort
béde fra bemanningsbyrier og produksjonsbedrif-
ter, etablert i geografisk neerhet eller i utlandet. I
verftssektoren oppga om lag halvparten av virk-
somhetene at de hadde leid ut arbeidskraft, mens
én av tre i petroleumssektoren hadde leid ut
arbeidskraft. Kartleggingen tyder pa at innleie er
blitt en fast del av industriens bemanningsstrategi,
men den gir ikke opplysninger om hvor stor andel
innleie utgjor i industrien.

Luftfartstilsynet skriver i sitt heringssvar at de
innen luftfarten ser et skende omfang av treparts-
forhold hvor besetningsmedlemmer har sine
ansettelsesavtaler i andre foretak, herunder
bemanningsforetak, som sa leies inn til flyselska-
pet (operateren). Ifelge Luftfartstilsynet er om lag
en fierdedel av norske besetningsmedlemmer i

kommersiell rutetrafikk med passasjerfly i dag
ansatt i et bemanningsforetak. Dette er i all hoved-
sak knyttet til ett flyselskap.

LO skriver i sitt heringssvar at det har utviklet
seg en praksis med okt bruk av ansettelsesformer
som ikke gir forutsigharhet for arbeid og dermed
lennsinntekt. LO mener dette sarlig gjelder bran-
sjer med stort innslag av innleide arbeidstakere
og 1 bransjer der organisasjonsgraden er lav. LO
tar blant annet opp situasjonen innen luftfart hvor
de mener utviklingen er bekymringsfull. LO viser
ogsa til at det er en hey andel unge utenlandske
arbeidstakere i bemanningsbransjen. De er blant
annet bekymret for manglende fokus pa fagkom-
petanse, HMS og sprakoppleering. NHO skriver i
sitt heringssvar at de har sett en ekende tendens
til at bedrifter inngér avtaler med bemannings-
foretak om 4 leie inn arbeidskraft pa mer reguleer
basis, seerlig innen omridene bygg, anlegg og
industri. NHO mener dette er innleieavtaler som
gar lenger enn & dekke et midlertidig arbeids-
kraftbehov.

3.2.3 Utvikling i omfanget av innleie til
bygge- og anleggsneeringen

Mens det i senere ar har vaert sma endringer for
andre naringer, har det veaert en markant vekst i
utleie av arbeidskraft til bygge- og anleggsneerin-
gen. Statistikken som foreligger skiller ikke mel-
lom bygg og anlegg, men bygg utgjer over 85 pro-
sent av sysselsettingen i naeringen. Storparten av
bruken av innleie er innen bygg (Nergaard 2017).
Utleie til bygge- og anleggsnaringen har vokst
betydelig og utgjer nid om lag en tredjedel av mar-
kedet for bemanningstjenester for de virksomhe-
tene som er medlemmer i NHO Service og Han-
del. Basert pa tall fra egne medlemsbedrifter
anslar bemanningsbransjen i NHO Service og
Handel at innleide arbeidstakere utgjor totalt om
lag sju prosent av alle arbeidstakere innen bygg
og anlegg. For Oslo anslar de andelen til & vaere
rundt det dobbelte av landsgjennomsnittet, det vil
si 14-15 prosent. Det er noe usikkert hvor hey
andel av bransjen medlemsbedriftene i NHO Ser-
vice og Handel star for. Selv anslar de at deres
medlemsbedrifter star for om lag 80 prosent av
omsetningen i1 bemanningsbransjen. Statistisk
sentralbyras statistikk for naeringslivstjenester
(omsetning etter tjenestetype) oppgir omsetnings-
tall for utleie av arbeidskraft etter bransje eller tje-
nestetype. Disse tallene tyder pa at nar det gjelder
utleie til bygg- og anleggsneeringen, star NHO
Service og Handel sine medlemsbedrifter for om
lag halvparten av omsetningen. Det antas at blant
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annet utenlandske bemanningsforetak er aktive i
denne delen av markedet. Tall fra Statistisk sen-
tralbyra viser at det innen utleie av arbeidskraft fra
2010 og fremover har veert vekst blant arbeidsta-
kere med bakgrunn fra EU-land i Ost-Europa, og
det er langt flere slike arbeidstakere i dag enn i
2008.

En undersekelse av utviklingen nar det gjelder
arbeidstakere i byggeneringen (Andersen og
Jordfald 2016) viser at andelen arbeidsinnvan-
drere fra @st-Europa okte fra fem prosent i 2008 til
tolv prosent i 2014. I det samme tidsrommet gikk
andelen sysselsatte under 23 ar ned. Selv om det
fortsatt er en naering som preges av mange unge
arbeidstakere, er det tegn som tyder pa ekende
utfordringer med rekruttering. Antall elever som
starter pd bygg- og anleggsteknikk i videregdende
oppleering har veert fallende og ligger na pa et
lavere niva enn fer finanskrisen (2008), selv om
det har vaert en viss oppgang i de seneste drene.

Ifolge en undersokelse Fafo (Andersen og
@degard 2017) har gjort blant bedrifter som
benytter gst-europeisk arbeidskraft, er det en hoy-
ere andel innen bygge- og anleggsnacringen som
benytter seg av innleie fra bemanningsforetak enn
for eksempel i industrien. 35 prosent av bedriftene
innen bygg og anlegg svarer at de benytter ost-
europeisk arbeidskraft. Det er en like hey andel
som ved tilsvarende undersekelse i 2009. Svarene
i undersegkelsen tyder pa at bedriftene benytter
ost-europeisk arbeidskraft i flere ulike tilknyt-
ningsformer samtidig. To tredjedeler av bedrif-
tene innen bygg og anlegg oppga at de hadde ost-
europeisk arbeidskraft fast ansatt i virksomheten.
Naermere halvparten leide inn est-europeisk
arbeidskraft fra bemanningsforetak og om lag en
tredjedel benyttet gst-europeisk arbeidskraft gjen-
nom underentreprenerer. Nar det gjelder bruken
av est-europeisk arbeidskraft innen bygg og
anlegg, ser det ut til at midlertidig ansettelse, inn-
leie fra produksjonsbedrifter og kontrakter med
selvstendig neeringsdrivende spiller en mindre
rolle.

Bruken av innleie innen bygge- og anleggsnae-
ringen ser ut til & veere vesentlig hoyere i Oslo-
omradet enn i andre deler av landet. En gruppe
fagforeninger har pa eget initiativ gjennomfert en
kartlegging pa sterre byggeplasser i Oslo-omré-
det (Elstad 2017). De fant at nesten fire av ti
arbeidstakere pa disse byggeplassene var inn-
leide. De innleide kom i all hovedsak fra beman-
ningsforetak.

I NAVs database over utlyste ledige stillinger
kommer mange av utlysningene innen bygge- og
anleggsneeringen fra bemanningsforetak. Dette er

seerlig fremtredende i Oslo. Enkelte fagforeninger
har pekt pa dette som et uttrykk for at det skjer
grunnleggende endringer i neeringen ved at bru-
ken av innleie fra bemanningsforetak blir mer
omfattende. NAVs stillingsdatabase inneholder
imidlertid langt fra alle utlyste stillinger. Det siste
aret er basen blitt utvidet med ledige stillinger fra
bemanningsforetak. Det kan veere en del av for-
Klaringen p& at mange av utlysningene innen
bygge- og anleggsnaeringen kommer fra beman-
ningsforetak.

Fafo har estimert hvor stor andel av arsver-
kene i bygg og anlegg som utferes av innleide fra
bemanningsforetak og kommet til at det kan
utgjere et sted mellom 6,3 og 8,6 prosent av alle
arsverk. Dersom beregningen avgrenser seg til &
gjelde de arbeidstakerne som er hindverkere og
eventuelt ufagleerte, siden det i hovedsak leies inn
i denne type yrker, anslas det at innleide fra
bemanningsforetak utgjor atte til elleve prosent av
alle arsverk. I Oslo og Akershus er denne andelen
heyere. Tallmaterialet fra bemanningsbransjen i
NHO Service og Handel og Statistisk sentralbyra
tyder pa at Oslo og Akershus har mellom 40 og 50
prosent hegyere andel innleide arsverk enn gvrige
deler av landet, noe som innebaerer at andelen
innleide ligger om lag fem til seks prosentpoeng
over landsgjennomsnittet. Det vil med andre ord
si at innleide fra bemanningsforetak kan utgjere
14-18 prosent av alle arsverk som utferes av
héndverkere innen bygg og anlegg i Oslo og
Akershus (Nergaard 2017).

3.2.4 Brukav avtaler med tillitsvalgte

Det er fa kilder til informasjon om bruken av avta-
ler med tillitsvalgte om innleie fra bemannings-
foretak. I en underseokelse Fafo utferte i 2010
blant tillitsvalgte i Fellesforbundet, oppga 29 pro-
sent av de tillitsvalgte at bedriftens innleie av
arbeidskraft ikke var blitt dreftet eller avtalt med
dem (Eldring 2011).

En gruppe fagforeninger gjennomferte som
nevnt i punkt 3.2.3 en kartlegging av omfanget av
innleie pa 59 byggeplasser i Oslo-omradet. Etter
deres vurdering var hele 85 prosent av innleien fra
bemanningsforetak i strid med loven fordi det
ikke foreld avtale med tillitsvalgte (Elstad 2017).

12016 ble det pa oppdrag fra Arbeids- og sosi-
aldepartementet gjennomfert en sperreunderse-
kelse om virksomhetenes bruk av ulike tilknyt-
ningsformer (Nesheim 2017). Her svarte en tred-
jedel av virksomhetene i privat sektor med tariff-
avtale at de hadde inngétt avtale med tillitsvalgte
om adgang til innleie fra bemanningsforetak. Av
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disse oppga to tredjedeler at de hadde dreftet inn-
leie med de tillitsvalgte. 10-15 prosent av virk-
somhetene svarte at de hadde benyttet adgangen
til innleie fra produksjonsbedrift. Av disse oppga
to tredjedeler at de hadde dreftet denne innleien
med de tillitsvalgte.

3.25

Det fores ingen statistikk over bruken av inn- og
utleie mellom produksjonsbedrifter og det kan
veere vanskelig & skille slik innleie fra innleie fra
bemanningsforetak. Kontrakter med underleve-
randerer vil til dels kunne vaere et alternativ til
bruk av innleie, eller bli benyttet i forbindelse
med dette. Her kan det ogsd oppstd krevende
grensedragninger. Det foreligger heller ikke opp-
lysninger om det samlede omfang av innleie som
gjores etter avtale med tillitsvalgte. Dette er for-
hold som er vanskelige & kartlegge fullt ut og det
gjor at det vil veere usikkerhet om det samlede
omfanget av bruken av innleie.

Tradisjonelt har innleie fra andre produksjons-
bedrifter hatt seerlig stor utbredelse i bygge- og
anleggsnaeringen og i verkstedindustrien. I en
undersokelse Fafo utferte i 2010 blant tillitsvalgte
i Fellesforbundet kom det frem at om lag halvpar-
ten av de tillitsvalgte innen byggenaringen hadde
erfart at deres bedrift benyttet innleie fra beman-
ningsforetak, og om lag like mange oppga at deres
bedrift hadde benyttet innleie fra annen produk-
sjonsbedrift. De to formene for innleie er ikke
gjensidig utelukkende. Flertallet av de tillitsvalgte
svarte at innleie utgjorde mindre enn ti prosent av
samlet arbeidskraft i bedriften (Eldring 2011). I
verfts- og petroleumsindustrien benyttes bade
innleie mellom produksjonsbedrifter og innleie fra
bemanningsforetak (Braten 2014).

Om lag like mange av medlemsbedriftene i
Byggenaringens landsforening (BNL) oppgir at
de benytter innleie fra annen produksjonsbedrift
som fra bemanningsforetak, ifelge svar i medlem-
sundersgkelser. I sitt heringssvar viser Maskinen-
treprenerenes forbund til egen undersekelse blant
sine medlemsbedrifter i 2017 hvor to tredjedeler
av virksomhetene oppga at de hadde benyttet inn-
leie. Av dem var det hele 80 prosent som leide inn
fra andre produksjonsbedrifter, mens bare ni pro-
sent benyttet seg av bade andre produksjonsbe-
drifter og bemanningsforetak og seks prosent
svarte at de leide inn kun fra bemanningsforetak.

Innleie mellom produksjonsbedrifter

3.3 Ansettelsesformer
i bemanningsbransjen

Tidligere kartlegginger viser at bemanningsfore-
takene sysselsetter mange unge arbeidstakere.
Det er flest menn og mange med innvandrerbak-
grunn. Sveert fi arbeidstakere er organisert, mens
majoriteten av virksomhetene er medlemmer i en
naeringsorganisasjon.

En undersokelse ECON Poyry utferte i 2009
viste at det var store forskjeller i hvor lenge
bemanningsforetakenes oppdrag varer. 45 prosent
av oppdragene varte seks maneder eller lengre
mens 24 prosent av oppdragene var kortere enn
en maned. En underseokelse blant arbeidstakerne i
bemanningsbransjen som ble utfert i 2016 pa opp-
drag fra bemanningsbransjen i NHO Service viser
at gjennomsnittlig ansettelsestid er om lag fire
maéaneder. To tredjedeler av de spurte oppga at de
arbeidet heltid i bemanningsbransjen. Over halv-
parten svarte at de hadde bemanningsforetaket
som sin hovedarbeidsgiver, mens ti prosent hadde
annet arbeid ved siden av og 17 prosent var stu-
denter. Av arbeidstakerne som leies inn til bygg
og anlegg og industri svarte 61 prosent at de
hadde bemanningsforetaket som hovedarbeidsgi-
ver. Det er forst og fremst arbeidstakerne som
leies inn til helse og omsorg som har annet arbeid
i tillegg til jobben i bemanningsbransjen. Over en
tredjedel av arbeidstakerne oppga at de hadde
veert arbeidsledige for de ble ansatt i bemannings-
bransjen, 19 prosent kom fra studier, 15 prosent
oppga at de hadde vert i fast arbeid for de
begynte i bemanningsbransjen og tolv prosent
kom fra en midlertidig stilling. I ECON Poyrys
undersokelse oppga arbeidsgiverne i beman-
ningsforetakene at de viktigste arsakene til at folk
slutter i bransjen er at de far en stilling hos kunde-
bedriften eller ny jobb hos en annen bedrift.

Ansettelsesformen «fast ansatt uten garan-
tilenn» ser ut til 4 ha vaert den vanligste i beman-
ningsbransjen. NHO opplyste i brev til departe-
mentet i november 2015 at denne ansettelsesfor-
men har veart benyttet av de bemanningsforeta-
kene som er medlemmer i NHO Service og Han-
del helt siden de kom over til NHO fra Virke
(daveerende HSH) i 2000. I den grad det har
skjedd en ekning i bruken av tilknytningsformen
«fast ansettelse uten garantilenn» skyldes dette
ifolge NHO at en del av bemanningsforetakene
som tidligere kun benyttet midlertidige ansettel-
ser har géatt over til & benytte ansettelsesformen
«fast ansettelse med eller uten garantilenn».

I flere undersokelser er arbeidstakere i
bemanningsforetak spurt om hvilket ansettelses-
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forhold de har. Dette har vist seg & veere vanskelig
a belyse gjennom sperreundersekelser. Svarene
fra arbeidstakerne har veert sprikende. I ECON
Poyrys undersekelse fra 2009 svarte 18 prosent av
de utleide arbeidstakerne at de var fast ansatt i
bemanningsforetaket med garantilenn, 20 prosent
var fast ansatt uten garantilenn og 62 prosent
hadde andre kontrakter med arbeidsgiver. Imid-
lertid fremgér det av en studie Fafo gjennomferte
av bemanningsbransjen i 2011 at ansettelsesfor-
men «fast ansettelse uten garantilenn» ser ut til &
vere den dominerende ansettelsesformen i
bemanningsforetakene, og at denne er blitt mer
vanlig over tid (Nergaard 2011).

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) gjennom-
forte i 2016 en undersokelse blant arbeidstakere i
bemanningsforetak (Ellingsen m.fl. 2016). Her
svarte 42 prosent at de hadde midlertidig anset-
telse, 34 prosent at de hadde fast ansettelse uten
rett til lenn mellom oppdrag mens ti prosent
svarte at de hadde fast ansettelse med fast lonn.
AFI viser til at NHO Service opplyser at «fast
ansettelse uten garantilenn» er den normale
ansettelsesformen i bransjen og omfatter rundt 70
prosent av de ansatte. AFI konkluderer derfor
med at det mé veere en betydelig underrapporte-
ring og uklarhet rundt ansettelsesformer blant
dem som har svart pa undersekelsen.

3.4 Arbeidsmiljg, jobbkvalitet og
tilknytning til arbeidsmarkedet

Utfordringene nér det gjelder arbeidsforhold og
arbeidsmilje for innleide arbeidstakere vil veere
ulike avhengig av hvilken bransje de er innleid til.
Arbeidstilsynet har trukket frem oppfelging og
kontroll med arbeidstiden for de innleide arbeids-
takerne som en av de viktigste utfordringene for
utleier sd vel som innleier. En gjennomgang
Arbeidstilsynet har gjort av skader og ulykker i
bygge- og anleggsnaeringen viser at innleide
arbeidstakere er serlig risikoutsatt. Arbeidstilsy-
nets analyser viser at mangler ved kompetanse og
oppleering ofte er en bakenforliggende arsak til
ulykker. Utenlandske arbeidstakere er generelt
mer risikoutsatt. En kartlegging utfert i verfts- og
petroleumsindustrien viste at det ikke var vesent-
lige forskjeller i farebildet for fast ansatte og inn-
leide, men at utenlandsk innleid arbeidskraft var
mer utsatt for skader enn fast ansatte. Det kan
forekomme underrapportering av uenskede hen-
delser blant innleid personell. Det er ogsa vanske-
lig 4 ha oversikt over senskader blant innleide
(Braten 2014). I en kartlegging SINTEF har gjort

pa oppdrag fra Byggenaringens landsforening fin-
ner de ikke at utenlandske arbeidstakere er invol-
vert i flere ulykker enn norske arbeidstakere.
Utfordringer med sprik og kultur har mer & si for
arbeidsutferelsen og arbeidsmiljget enn for selve
sikkerheten pa bygge- og anleggsplassene. Gene-
relt finner de at hvilket tilknytningsforhold den
enkelte har til arbeidsgiver/oppdragsgiver er av
sterre betydning enn hvilken nasjonalitet arbeids-
takeren har. Ifelge kartleggingen leerer de inn-
leide fra bemanningsforetak sjeldnere spréket, og
det investeres mindre i sprakoppleering for disse.
Narmere halvparten av virksomhetene oppgir at
de tilbyr alle nyansatte utenlandske medarbeidere
norskkurs. 60 prosent oppga at de stiller krav til at
arbeidsledere har felles sprak med arbeidslaget av
hensyn til HMS og kvalitet (Kilskar 2017).

Over to tredjedeler av de spurte i bemannings-
bransjens egen medarbeiderundersekelse oppgir
at verken bemanningsforetaket eller innleiebedrif-
ten har gitt dem tilbud om oppleringstiltak det
siste aret. I undersekelsen fra ECON Péyry ble
ulike forhold knyttet til jobbkvalitet kartlagt, og
dette ble videre analysert av Fafo, som fant at
jobbkvaliteten var opplevd som hgyest for arbeids-
takerne med fast ansettelse med garantilonn og
for dem med spesialkompetanse og/eller lederan-
svar. I AFIs undersekelse fra 2016 oppga arbeids-
takerne at de foler sterkere tilherighet til innleie-
foretaket enn til bemanningsforetaket. Sammen-
lignet med arbeidslivet generelt er det feerre av
arbeidstakerne som er ansatt i bemanningsfore-
tak som opplever positive jobbutfordringer og at
arbeidet kjennes meningsfylt, men det er ogsa
feerre som ofte eller alltid opplever en arbeids-
hverdag med stress, hoyt tempo og for mye a
gjore pa jobben.

I en undersokelse fra 2016 oppgir virksomhe-
tene at de benytter innleie av arbeidskraft for a
dekke midlertidige behov for arbeidskraft, for
eksempel i vikariater og for & fa ekstra kapasitet i
perioder (Nesheim 2017). Undersokelsen viser at
midlertidige ansettelser er mest benyttet som
fleksibilitetsmekanisme, deretter felger bruk av
entrepriser eller underleveranderer, kontrakter
med selvstendige oppdragstakere og innleie fra
bemanningsforetak. For flertallet av virksomhe-
tene utgjer innleide arbeidstakere, sesongarbei-
dere eller andre midlertidige under ti prosent av
den totale bemanningen.

Det er gjort studier pa om bemanningsbransjen
kan veere en vei inn til fastere tilknytning til
arbeidslivet. Studier fra det norske arbeidsmarke-
det tyder pa at vikarbyraarbeid kan gke sannsynlig-
heten for 4 oppné ordinzert arbeid for ikke-vestlige
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innvandrere og unge uten fullfert videregiende
oppleering (von Simson 2012 og 2016). Tidligere
undersekelser tyder pa at de fleste arbeidstakerne
opplever at det & arbeide i bemanningsbransjen er
en midlertidig tilknytning og at de helst ville ha
hatt en fast jobb dersom det var en mulighet
(ECON Poyry 2009). Det er relativt vanlig at inn-
leide arbeidstakere oppnéar ansettelse i virksomhe-
ten de leies inn til. Ved bruk av registerdata fulgte
ECON Po6yry personer som hadde vart arbeidsle-
dige for de ble rekruttert til bemanningsbransjen.
Ett ar etter at de ble rekruttert hadde 41 prosent
fatt seg jobb i andre neeringer. Etter to ar var 54
prosent i andre naeringer og etter fire ar var 64 pro-
sent i andre naeringer. ECON Poyry understreket
at dette ikke var en statistisk undersokelse med
bruk av kontrollgrupper, og som dermed ikke
kunne si noe sikkert om i hvilken grad det & vaere
vikar i bemanningsforetak bidrar til at den enkelte
oppnér en fastere tilknytning til arbeidsmarkedet.

3.5 Behov for mer kunnskap

Det er behov for mer kunnskap om bruken av inn-
leie i norsk arbeidsliv. Datagrunnlaget som finnes
bygger pa tall fra Statistisk sentralbyra og opplys-
ninger fra bemanningsbransjen selv. Dette gir
indikasjoner pa nivéaet for sysselsetting, den gko-
nomiske aktiviteten i bransjen og ikke minst hvor-
dan disse endrer seg over tid, men det kan ogsa
veere aktivitet som ikke fanges opp i sysselset-
tingsstatistikken og bransjens egne tall. Det er i
tillegg ganske store forskjeller i anslag pa syssel-

setting og omsetning i de to statistikkene. Det er
vanskelig 4 samle inn informasjon fra arbeidsta-
kere i bransjen gjennom intervjuunderseokelser
som Statistisk sentralbyras Arbeidskraftunderse-
kelse. I de undersegkelser som er gjennomfert i
bransjen viser det seg ogsa 4 vaere krevende 4 na
like godt frem til alle arbeidstakergrupper. Inn-
leide innen bygg og anlegg er en gruppe som er
underrepresentert i flere undersekelser.

Departementet satte i 2014 i gang en kartleg-
ging av hvordan bruken av ulike tilknytningsfor-
mer i arbeidslivet utvikler seg. I forbindelse med
kartleggingen av ulike tilknytningsformer i
arbeidslivet er det ogsd behov for & se naermere
pa bruken av innleie innen bygg og anlegg, blant
annet for 4 belyse regionale forskjeller. Departe-
mentet har tatt initiativ til et tilleggsoppdrag om
dette i forbindelse med det pagaende prosjektet
om tilknytningsformer i arbeidslivet. Sluttrappor-
ten fra prosjektet legges frem i lopet av hesten
2018.

Departementet gjennomferer ogsa en kartleg-
ging av hvilke ordninger og reguleringer knyttet
til lenns- og arbeidsvilkédr, herunder dekning av
utgifter til reise, kost og losji, som gjelder for
arbeidstakere som sendes fra et EQS-land til et
annet i forbindelse med midlertidige tjenesteytel-
ser (utsendte arbeidstakere). Kartleggingen gjel-
der ordninger og reguleringer bade i EQS-land
arbeidstakere sendes fra, og i EOS-land som mot-
tar utsendte arbeidstakere. Kartleggingen er
begrenset til et utvalg EOSland, men skal i
utgangspunktet dekke alle bransjer. Dette arbei-
det gjennomfoeres varen 2018.
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4 Reguleringeriandre land

4.1 Sverige

Den svenske «lag (1982:80) om anstillnings-
skydd» regulerer blant annet fast og midlertidig
ansettelse. En ansettelse gjelder som hovedregel
inntil videre (fast) dersom ikke annet angis, jf. § 4.
Avtale om tidsbegrenset ansettelse kan inngés for
«allmin visstidsanstillning», vikariat, «sdsongsan-
stidllning» og nér arbeidstakere har fylt 67 ar, jf.
§ 5.

Nar arbeidstaker har veert midlertidig ansatt i
til sammen mer enn to ar i «allmin visstidsanstill-
ning» eller i vikariat i lopet av en periode pé totalt
fem ar, skal arbeidsforholdet anses som fast, jf.
§ 5a. «Allmin visstidsanstillning» géar i tillegg over
til fast ansettelse, dersom arbeidstaker har veert
ansatt pa dette grunnlaget i mer enn to ar i en peri-
ode da arbeidstaker har hatt tidsbegrenset anset-
telser hos arbeidsgiveren i form av «allmén viss-
tidsanstillning», vikariat eller sesongarbeid og
ansettelsene har fulgt etter hverandre (ikke krav
til at det ma skje innenfor en femarsperiode), jf.
§ 5 a. En ansettelse anses & ha etterfulgt en annen
dersom den tiltres innfor seks maneder fra den
forrige ansettelsens sluttdag. Midlertidig seson-
gansettelse og midlertidig ansettelse etter fylte 67
ar gir ikke rett til fast ansettelse.

Det kan ogsa inngés avtale om prevetidsanset-
telse for heyst seks maneder, jf. §6. Dersom
arbeidsgiver eller arbeidstaker ikke ensker at
ansettelsen skal fortsette etter prevetidens utlep,
skal melding om dette gis til motparten senest ved
provetidens utlep. Dersom slik melding ikke gis,
gér prevetidsansettelsen over til fast ansettelse.
Arbeidsgiveren trenger ikke & oppgi grunner for a
avbryte en proveansettelse.

Regulering i tariffavtaler kan erstatte bestem-
melsene om midlertidig ansettelse i loven.

Inn- og utleie fra bemanningsforetak er blant
annet regulert i «lag (1993:440) om privat arbets-
formedling» og «lag (2012:854) om uthyrning av
arbetstagare». Bemanningsbransjen er ogsa regu-
lert i tariffavtaler. Bemanningsforetaket kan ikke
hindre arbeidstaker i & fi ansettelse hos innleier,
jf. «<lag om uthyrning av arbetstagare» § 9. Nevnes
kan ogsa § 8 som sier at kravet til likebehandling

av lenn ikke gjelder arbeidstaker som er fast
ansatt og som far lenn mellom oppdragene. I med-
hold av «lag (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet» §§ 38, 39 og 40 gjelder dessuten visse
forhandlingsregler som innebarer at arbeidsgiver
som hovedregel mé forhandle med arbeidstaker-
organisasjonene for beslutning om blant annet
innleie treffes. Dersom sentral arbeidstakerorga-
nisasjon, eller arbeidstakerorganisasjon som har
inngatt tariffavtale, erkleerer at arbeidet (innleien)
som planlegges av arbeidsgiveren kan antas &
stride mot lov eller tariffavtale eller pd annen méte
vil bryte med det som er allment godtatt i parte-
nes avtaleomrade, si kan ikke handlingen (inn-
leien) besluttes eller gjennomferes av arbeidsgive-
ren.

I Sverige finnes en autorisasjonsordning i
bemanningsbransjen. Spersmal om autorisasjon
vurderes av Bemanningsforetagens Auktorisati-
onsniamnd, og besluttes av styret i arbeidsgiveror-
ganisasjonen Bemanningsforetagen. Autorisasjo-
nen skal sikre at bemanningsforetakene er seri-
ose selskaper som oppfyller hoye krav, og skaper
trygghet for kunder og arbeidstakere (se https://
www.bemanningsforetagen.se/auktorisationer).

4.2 Danmark

I Danmark legges det til grunn at ansettelsen er
fast med mindre det fremgar av arbeidsavtalen at
den er tidsbegrenset.

Midlertidige ansettelser er regulert i «lov om
tidsbegraenset ansattelse» (LBK nr. 907 af 11/09/
2008). Loven gjelder for arbeidstakere som ikke i
medhold av tariffavtale er sikret rettighetene som
minst tilsvarer bestemmelsene i1 EU-direktiv
1999/70/EF om rammeavtalen om midlertidig
ansettelse. En tidsbegrenset ansettelse foreligger
ifolge loven nar tidspunktet for ansettelsesforhol-
dets utlop er fastsatt ut fra objektive kriterier, som
en bestemt dato, fullferelsen av en bestemt opp-
gave eller at det inntreffer en bestemt begivenhet
(§ 3 stk. 2).

Det er ingen begrensninger pa ferste gangs
midlertidig ansettelse. Fornyelse av flere pafel-
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gende midlertidige ansettelsesforhold kan imid-
lertid bare skje hvis fornyelsen er begrunnet i
objektive forhold. Det gjelder for eksempel forny-
else som skyldes uforutsette forfall pa grunn av
sykdom, graviditet eller permisjon pa grunn av
fodsel, eller fornyelse som er nedvendig for a lose
en opprinnelig bestemt arbeidsoppgave av midler-
tidig karakter (§ 5 stk. 1). Det beror pa en konkret
vurdering av ansettelsesforholdet om en fornyelse
er objektivt begrunnet.

Fornyelser av avtaler kan heyst skje to ganger
for midlertidige ansettelser i undervisnings- og
forskningsvirksomhet ved statlige institusjoner og
selveiende institusjoner, som overveiende er
finansiert av tilskudd fra staten, og hvor staten
fastsetter eller avtaler lonns- og ansettelsesvilkar.

Nar det gjelder innleie finnes det ingen lovre-
guleringer om dette i Danmark. I all hovedsak er
det ingen vilkar eller begrensninger i lovgivnin-
gen for bruk av bemanningsforetak, med unntak
av enkelte bransjespesifikke bestemmelser.

4.3 Tyskland

Fast ansettelse er ogsa hovedregelen for arbeids-
forhold i Tyskland. Alle faste ansettelsesavtaler er
beskyttet mot vilkarlig oppsigelse. I selskaper
med ti eller flere ansatte styrkes oppsigelsesver-
net etter seks méneders ansettelse, og arbeidsfor-
hold kan avsluttes ensidig av arbeidsgiver kun
hvis det er «sosialt begrunnet» i henhold til Kiin-
digungsschutzgesetz. Dersom det ikke foreligger
slik begrunnelse, kan en fast ansettelse kun
avsluttes ved en gjensidig avtale.

Det rettslige rammeverket for tidsbegrensede
ansettelsesavtaler finnes i den tyske loven om del-
tid og tidsbegrensede arbeidsforhold (Teilzeit-
und Befristungsgesetz). Loven skiller mellom
tidsbegrensede arbeidsavtaler som er objektivt
begrunnet og slike avtaler som ikke er objektivt
begrunnet. Tidsbegrensede ansettelser som er
objektivt begrunnet kan for eksempel veere vikari-

ater pd grunn av foreldrepermisjon eller ansettel-
ser for & dekke opp ekt arbeidsmengde i forbin-
delse med et midlertidig prosjekt.

En tidsbegrenset ansettelse uten objektiv
begrunnelse kan maksimalt fornyes tre ganger og
kan ikke vare lenger enn to ar. Der hver enkelt
tidsbegrenset ansettelse er objektivt begrunnet,
gjelder ingen lovbestemt maksimal varighet.
Varigheten avhenger av begrunnelsen for tidsbe-
grensningen. For 4 hindre misbruk stilles det i
rettspraksis ekende strengere krav ved fornyelse
jo lenger varighet og jo heyere antall fornyelser.
Ifolge loven mé en tidsbegrensning i en arbeidsav-
tale veere skriftlig og veere inngétt for arbeidstaker
tiltrer for 4 vaere gyldig.

I Tyskland gjelder det i utgangspunktet et for-
bud mot inn-/utleie i byggebransjen, i henhold til
den tyske loven om utleie av arbeidstakere
(Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz § 1b). Det er
to unntak fra dette forbudet. For det forste er inn-/
utleie tillatt mellom produksjonsbedrifter dersom
begge bedriftene er bundet av de samme ramme-
og sosialtrygdtariffavtaler (eventuelt gjennom all-
menngjort tariffavtale), og utleier i minst tre ar
har veert omfattet av avtalen. Ifelge det tyske
arbeids- og sosialdepartementet er dette unntaket
hyppig brukt. For det andre er inn-/utleie ogsa til-
latt mellom produksjonsbedrifter innen bygg og
vikarbyrd dersom begge er bundet av allmenn-
gjort tariffavtale som tillater leie i bygg. Det tyske
departementet er etter det opplyste ikke kjent
med at slike tariffavtaler eksisterer i dag. Utleie-
bedriften ma ha en utleietillatelse, utstedt av Bun-
desagentur fiir Arbeit.

Produksjonsbedrifter innen bygg fra andre
EU-land kan leie ut arbeidstakere til tyske produk-
sjonsbedrifter uten 4 veere bundet av de tilsva-
rende avtalene som tyske utleiere, dersom de kan
dokumentere at de i de siste tre drene hovedsake-
lig har drevet aktivitet innenfor samme omrade
som innleier, det vil si bygg. Dette kom inn i loven
etter en sak for EU-domstolen (C-493/99).
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5 EU-kommisjonens forslag til direktiv om tydelige
og forutsigbare arbeidsvilkar

Europakommisjonen la frem forslag til direktiv om
tydelige og forutsigbare arbeidsvilkar 21. desem-
ber 2017 (COM-2017-797). Formalet med direkti-
vet er & forbedre arbeidsvilkirene ved & fremme
sikrere og mer forutsigbare arbeidsforhold, samt
a sikre et tilpasningsdyktig arbeidsmarked, jf. for-
slaget artikkel 1. Forslaget er en viderefering og
bygger pa gjeldende direktiv 91/533/EQF om
arbeidsgiverens plikt til & informere arbeidstake-
ren om vilkrene i arbeidsavtalen eller arbeidsfor-
holdet. Gjeldende direktiv er i norsk rett gjennom-
fort i arbeidsmiljeloven §§ 14-5 til 14-8, som stiller
krav til skriftlig arbeidsavtale og dens innhold.
Forslaget legger opp til at nytt direktiv vil erstatte
gjeldende direktiv. Bakgrunnen for forslaget er
blant annet vedtakelsen av den europeiske pilaren
om sosiale rettigheter som EU-kommisjonen la
frem 26. april 2017, og som ble proklamert av
Europaparlamentet, Rddet og EU-kommisjonen i
fellesskap pa et toppmete i Goteborg 17. november
2017. Forslaget om nytt direktiv er et lovgivnings-
initiativ som skal stette opp om og effektivisere
noen av prinsippene som fremgér av pilaren.

Forslagene er serlig innrettet for & sikre
arbeidstakere i atypiske arbeidsforhold mer forut-
sighare arbeidsvilkéar. Direktivforslaget har der-
med enkelte forbindelseslinjer med forslagene i
denne proposisjonen, og departementet finner det
naturlig med en kort omtale av enkelte elementer
i direktivforslaget.

Anvendelsesomradet til direktivet er foreslatt
endret ved at personkretsen som har rettigheter
etter direktivet defineres i direktivet. Dette i mot-
setning til gjeldende direktiv hvor anvendelsesom-
radet bestemmes av det enkelte medlemslands
definisjon av arbeidstaker eller arbeidsforhold.
Forslagets arbeidstakerdefinisjon baseres pa kri-
terier fra EU-domstolens praksis, og betegnes ved
at det er «en fysisk person, der i en vis periode
praesterer ydelser mod vederlag for en anden og
efter dennes anvisninger», jf. direktivforslaget
artikkel 2 (1) a).

Gjeldende direktiv angir hvilke opplysninger
om forhold av vesentlig betydning i arbeidsforhol-

det som arbeidsgiver skriftlig plikter 4 oppgi over-
for arbeidstaker, jf. direktiv 91/533/EQF artikkel
2 og arbeidsmiljgloven § 14-6. 1 forslag til nytt
direktiv foreslas det at listen over opplysninger
utvides til & omfatte blant annet provetid, opplee-
ring, overtid og sosial- og trygdeordninger, jf. for-
slaget artikkel 3. Saerlig nevnes i denne sammen-
heng ogséa forslagets artikkel 3 bokstav k og 1 om
at arbeidsgiver méa gi opplysninger rundt arbeids-
plan og arbeidstider. I arbeidsforhold hvor
arbeidstiden helt eller for det meste er skiftende,
foreslas det at arbeidsgiver plikter & opplyse om
antall garanterte arbeidstimer og hvilken leonn
som skal utbetales for arbeid som utferes utover
de garanterte timene. Dersom det er arbeidsgiver
som i all hovedsak bestemmer arbeidstiden, fore-
slas det at arbeidsgiver i tillegg skal angi hvilke
dager og timer arbeidstaker mé veere tilgjengelig
for arbeid eller oppdrag («referansetimer og
-dager»), og med pa forhand angitt varslingsfrist.

Nevnes kan ogsi at forslaget inneholder mate-
rielle minstekrav til arbeidsvilkar, jf. forslaget
artikkel 7-11. Blant annet foreslis det i artikkel 9
at i arbeidsforhold med varierende arbeidstid
hvor arbeidsgiver helt eller i all hovedsak bestem-
mer arbeidstiden, oppstar arbeidsplikt for arbeids-
taker kun dersom arbeidet ligger innenfor de péa
forhand fastsatte «referansetimer og -dager» og
dersom arbeidsgiver har varslet innenfor den
avtalte varslingsfristen.

Det er lagt opp til at medlemslandene kan
bestemme at arbeidsmarkedets parter kan inngé
tariffavtaler med vilkar som fraviker direktivets
bestemmelser om materielle minstekrav til
arbeidsvilkar (artikkel 7-11), jf. forslagets artik-
kel 12. Forutsetningen er at den overordnede
beskyttelse av arbeidstakere respekteres.

Forslaget inneholder ogsa regler om handhe-
ving og tiltak som skal beskytte arbeidstaker mot
gjengjeldelse nar arbeidstaker hevder rett etter
direktivet.

Direktivet er til behandling i EUs organer, og
departementet folger saken og utviklingen i EU.
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6 Krav til fast ansettelse

6.1 Gjeldende rett

6.1.1

Arbeidsmiljgloven fastsetter at arbeidstaker som
hovedregel skal ansettes fast, jf. § 14-9 forste ledd
forste punktum. Bare nar lovens vilkar i § 14-9 for-
ste til tredje ledd eller § 14-10 er oppfylt, kan det
avtales midlertidig ansettelse. En avtale om fast
ansettelse er normalt kjennetegnet av en lopende
plikt for arbeidsgiver til 4 gi arbeid og en motsva-
rende lepende plikt for arbeidstaker til & utfere
arbeidet. Har arbeidsgiver et stabilt og permanent
behov for arbeidskraft, har arbeidstakeren etter
loven krav pa fast ansettelse fra forste dag, og en
ansettelse som er ubegrenset i tid.

Loven inneholder ingen legaldefinisjon av fast
ansettelse. Begrepets rettslige utgangspunkt og
innhold fremkommer ved en fortolkning av loven.
Av formalsbestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 1-1
bokstav b gar det frem at et forméal med loven er
«& sikre trygge ansettelsesforhold», saerlig med
sikte pé stillingsvernet. Tolkning av lovens materi-
ellrettslige regler skal skje i lys av formalsbestem-
melsen. Bakgrunnen for de relativt stramme ram-
mene for midlertidig ansettelse etter loven er nett-
opp a sikre hovedregelen om fast ansettelse, forut-
sigbarhet og trygghet i stillingen. Dette har kom-
met til uttrykk pa ulike mater og gjentatte ganger
i ulike forarbeider til gjeldende lov og i arbeidsmi-
liploven av 1977. I Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s.
208 uttales det under punkt 16.2.3 Generelle vur-
deringer:

Arbeidsmiljgloven om fast ansettelse

Departementet mener i likhet med et enstem-
mig Arbeidslivslovutvalg at hovedregelen i
norsk arbeidsliv fortsatt skal veere fast anset-
telse. At fast ansettelse er hovedregelen er i
samsvar med prinsippene i EU-direktivet om
midlertidig ansettelse, og innebarer stabile og
forutsighare rammebetingelser for begge par-
ter i et arbeidsforhold. Foruten & gi arbeidsta-
kerne den nedvendige trygghet, sikrer fast
ansettelse en saklig og forsvarlig prosess i for-
bindelse med oppsigelse. Departementet leg-
ger til grunn at fast ansettelse bidrar til at virk-

somhetene beholder og videreutvikler nedven-
dig kompetanse og skaper en positiv lojalitet
mellom arbeidstakerne og virksomheten, noe
som igjen gir de beste forutsetninger for virk-
somhetenes HMS-arbeid. Norge har en sveert
hoey andel fast ansatte blant de sysselsatte, og
det er ikke onskelig 4 apne for en praksis i
norsk arbeidsliv som endrer det helt domine-
rende meonster av faste ansettelsesforhold.

Vikarbyradirektivet (2008/104/EF) er gjennom-
fort i norsk rett gjennom likebehandlingsreglene
ved utleie fra bemanningsforetak i arbeidsmilje-
loven §§ 14-12 a felgende. Ogsé vikarbyradirekti-
vet slar fast (fortalen, premiss 15) at arbeidsavta-
ler uten tidsbegrensning er den alminnelige for-
men for ansettelse. Det forutsettes samtidig at de
som er tilknyttet et bemanningsforetak gjennom
tidsubegrensede avtaler, har et sarlig vern i stil-
lingen i forhold til andre.

Det er i dag bred enighet om at fast ansettelse
skal veere hovedregelen i norsk arbeidsliv.

De fleste av pliktene og rettighetene etter
arbeidsmiljeloven gjelder bade ved midlertidig og
fast ansettelse, for eksempel reglene om helse,
arbeidsmilje og sikkerhet, arbeidstid mv. Det som
seerlig karakteriserer fast ansettelse er det tids-
ubestemte preget, som er fulgt opp med at
arbeidstaker har krav pa fullt stillingsvern, her-
under vern mot usaklig oppsigelse og krav pa opp-
sigelsestid mv.

6.1.2 Naermere om vilkar i avtaleforholdene

Partene i et ansettelsesforhold kan i utgangspunk-
tet fritt avtale arbeidsomfanget eller stillingsandel.
Arbeidsmiljeloven stiller ikke saerskilte krav til
dette, bortsett fra tilfeller der arbeidstaker de siste
12 méneder jevnlig har arbeidet utover avtalt
arbeidstid. I slike tilfeller gir loven arbeidstaker
rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid i
denne perioden, med mindre arbeidsgiver kan
dokumentere at det ikke lenger er behov for mer-
arbeidet, jf. § 14-4 a forste ledd. Loven gir ogsa
deltidsansatte pé visse vilkar fortrinnsrett til utvi-



20 Prop.73L

2017-2018

Endringer i arbeidsmiljeloven (fast og midlertidig ansettelse og innleie fra bemanningsforetak)

det stilling fremfor at arbeidsgiver foretar nye
ansettelser i virksomheten, jf. § 14-3.

Arbeidsmiljeloven har krav om at det skal inn-
gés skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold, jf.
§ 14-5, og stiller minimumskrav til innholdet i avta-
len i § 14-6. Arbeidsavtalen skal blant annet inne-
holde «lengde og plassering av den avtalte daglige
og ukentlige arbeidstid», jf. § 14-6 bokstav j. Det
kan imidlertid ikke utledes et minstekrav til
arbeidsomfang av denne bestemmelsen. Kravet til
skriftlige arbeidsavtaler og hva de skal inneholde,
kom inn i loven i 1994 for & gjennomfere Radsdi-
rektiv 14. oktober 1991 (91/533/EQF) om
arbeidsgiverens plikt til 4 informere arbeidstake-
ren om vilkarene i arbeidsavtalen eller arbeidsfor-
holdet. Se naermere i kapittel 5 om EU-kommisjo-
nens forslag om et nytt direktiv om tydelige og
forutsighare arbeidsvilkdr, som ble fremmet i
desember 2017. EU-kommisjonen legger opp til at
dette skal erstatte direktivet fra 1991 om skriftlige
arbeidsavtaler.

Det er ikke uttrykkelig sagt i loven hvilke vil-
kér som ma veere avtalt mellom partene nar det
gjelder lenn. Lennsvilkar, herunder lennens form
eller storrelse, er tradisjonelt et privatrettslig for-
hold som det er opp til arbeidsgiver og arbeidsta-
ker & avtale. Lonn reguleres gjennom individuelle
avtaler og tariffavtaler. Det finnes ingen generell
minstelonnslovgivning i Norge. Lov 4. juni 1993
nr. 58 om allmenngjering av tariffavtaler (allmenn-
gjeringsloven) gir imidlertid hjemmelsgrunnlag
for 4 fastsette forskrift om allmenngjering av hele
eller deler av tariffavtaler, herunder minstelenns-
satser, innenfor et geografisk avgrenset omrade,
innenfor en bransje mv. Slike forskrifter er fastsatt
pa en rekke omrader.

Arbeidsmiljgloven oppstiller krav om likebe-
handling ved utleie fra bemanningsforetak, jf.
§§ 14-12 a og 14-12 b. Reglene bygger pa vikarby-
radirektivet, som ble gjennomfert i norsk rett fra
januar 2013. Likebehandlingsreglene innebaerer
at bemanningsforetaket skal seorge for at utleid
arbeidstaker minst sikres naermere bestemte
lenns- og arbeidsvilkar, som ville kommet til
anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert
ansatt hos innleier for & utfere samme arbeid. Kra-
vet til likebehandling gjelder blant annet lenn og
utgiftsdekning, men inneholder ikke i seg selv
noe krav til konkret minsteniva pé dette.

6.1.3 Rettspraksis

Spersmaélet om hvilket innhold en ansettelse mé
gis for at den kan anses som fast etter loven, er
kommet pa spissen i enkelte saker for domsto-

lene, typisk i forbindelse med tvister om fast eller
midlertidig ansettelse. Gjennom rettspraksis er
det trukket opp en nedre grense for hva som kan
anses som en fast ansettelse i lovens forstand,
som har betydning for tolkningen av dagens § 14-
9 forste ledd, forste punktum.

Hoyesterett vurderte i Kjell Braaten-dommen
(Rt. 2005 s. 826) om en arbeidstaker var ulovlig
midlertidig ansatt i medhold av § 58A i arbeidsmil-
joloven av 1977. Etter arbeidsavtalen skulle
arbeidstakeren vaere «ekstrahjelp ved behov».
Bade varigheten av ansettelsesforholdet og
arbeidstiden var angitt 4 vaere «behovsrelatert».
Arbeidsavtalen var ikke tidsbegrenset og det var
avtalt oppsigelsestid. Arbeidstakeren hadde time-
lonn og arbeidet omtrent daglig i full stilling.
Arbeidsgiveren hevdet at arbeidstakeren var fast
ansatt som ekstrahjelp. Hoyesterett uttalte:

Nar avtalen anga arbeidstiden til 4 vare
«behovsrelatert», ble det bare siktet til arbeids-
giverens behov. P4 den maten anga avtalen
bare en ramme, som det var opp til arbeidsgive-
ren & gi innhold. A ble gitt en utsikt til arbeid og
inntekt, alt etter arbeidsgiverens behov og vilje
til 4 benytte seg av ham. Dette betyr at hans
situasjon i realiteten var langt unna den situa-
sjon som en fast ansatt arbeidstaker befinner
seg i.

Hoyesterett konkluderte slik:

Ut fra en ren ordfortolkning faller arbeidsavta-
len i var sak utenfor forbudeti § 58A ved at den
ikke er midlertidig. Men den mangler helt den
trygghet for arbeidstakeren som blant annet
folger av arbeidsmiljelovens regler om stil-
lingsvern ved fast ansettelse, i tillegg til at den
som nevnt i det hele tatt gir arbeidstakeren en
beskjeden sikkerhet for at han fir arbeid og
dermed lennsinntekt. Slik avtalen lyder, kan
jeg vanskelig se det annerledes enn at den inne-
barer en omgéelse av arbeidsmiljglovens
stramme regulering av adgangen til 4 avtale
midlertidige ansettelsesforhold. Nar dette er
situasjonen, er jeg kommet til at avtalen ma
likestilles med en ulovlig avtale om midlertidig
ansettelse, og at forholdet mellom Kjell Braaten
AS og A folgelig méa reguleres av arbeidsmiljo-
loven § 58A.

Hoyesterett vurderte avtalen opp mot dagjeldende
regler om midlertidig ansettelse i § 58A og kom til
at man i denne saken var klart utenfor lovens ram-
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mer. Arbeidstaker ble tilkjent erstatning for det
okonomiske tapet han hadde lidt.

Prinsippet om en hovedregel om fast anset-
telse og en unntaksvis adgang til midlertidig
ansettelse ble viderefort fra 1977-loven til gjel-
dende arbeidsmiljglov, se Ot.prp. nr. 49 (2004—
2005) s. 208 folgende.

De senere arene har spersmalet om innholdet
i fast og midlertidig ansettelse blitt reist i forbin-
delse med ansettelsesformer i bemanningsbran-
sjen, gjerne benevnt «fast ansettelse uten garan-
tilonn» eller «fast ansettelse uten lenn mellom
oppdrag». Det er ikke mange saker om denne
typen avtaler for domstolene. Det er derfor grunn
til & nevne Bergen tingretts dom 24. mars 2017
som gjaldt ansettelsesforholdene mellom seks
polske arbeidstakere og deres arbeidsgiver, som
var et bemanningsbyrda (Clockwork). Dommen
folger opp de prinsipielle oppfatningene i Kjell
Braaten-dommen. Dommen er rettskraftig, og gir
etter departementets syn uttrykk for gjeldende
rett.

De seks arbeidstakerne gikk til seksmal og
krevde dom for fast ansettelse. De gjorde gjel-
dende at selv om de formelt var fast ansatte i
bemanningsbyréet, var de i realiteten midlertidig
ansatte. Etter deres oppfatning var de i praksis til-
kallingsvikarer som ble tilkalt ved arbeidsgivers
behov, og dermed midlertidig ansatt hver gang de
ble tilkalt og tildelt oppdrag.

Arbeidsgiver hevdet at arbeidstakerne var fast
ansatt bade formelt og reelt. Arbeidstakerne var i
henhold til arbeidsavtalen «fast ansatt uten garan-
tilonn». Ansettelsen innebar at arbeidstakerne
hadde rett til arbeid nar virksomheten hadde
behov og at arbeidsgiver hadde plikt til & presen-
tere arbeidstakere i passende ledige oppdrag. Selv
om arbeidstaker ikke hadde krav pa lenn mellom
oppdragene, hevdet arbeidsgiver at de hadde stil-
lingsvern og at virksomheten hadde andre
lopende forpliktelser for de ansatte mellom opp-
drag, blant annet oppfelging ved sykefraveer, for-
sikringer, pensjon mv. Arbeidsgiver hevdet at
arbeidsforholdet var innenfor arbeidsmiljglovens
krav til fast ansettelse.

Tingretten bemerket innledningsvis at en
arbeidsavtale av typen «fast ansettelse uten garan-
tilenn» kan ha heyst ulike reguleringer av anset-
telsesvilkdr og kan praktiseres pa heyst ulike
mater, og at den formelle betegnelsen som er
benyttet ikke alene er avgjerende for om ansettel-
sen faller i kategorien fast eller midlertidig.

Retten pépekte at det ikke er tilstrekkelig for
fast ansettelse at arbeidsavtalen har bestemmelser
om oppsigelse eller at den er tidsubegrenset etter

sin ordlyd. Den viste til at Braaten-dommen gir
holdepunkter for at det for fast ansettelse kreves
noe mer enn stillingsvern, herunder at den ansat-
tes trygghet for 4 fa arbeid og dermed lennsinn-
tekt ogsa er relevant ved vurderingen.

Retten understreket samtidig at verken lovens
ordlyd i arbeidsmiljgloven §1-1 eller §14-9,
uttalelser i forarbeidene, andre utsagn fra lovgi-
versiden eller i rettspraksis, gir tilstrekkelig
grunnlag for a slutte at en arbeidsavtale som fast-
setter at en ansatt ikke har rett til lenn mellom
oppdrag, ikke kan oppfylle kravene som stilles til
«fast ansettelse» i arbeidsmiljelovens forstand.
For & ta stilling til dette, ma bade innholdet av
arbeidsavtalen og hvordan ansettelsesforholdet
praktiseres vurderes konkret.

I denne saken tildelte bemanningsbyraet som
hovedregel arbeidsoppdrag til de ansatte uke for
uke, uavhengig av den konkrete lengden pa opp-
draget bemanningsbyraet hadde med kunden.
Retten kom til at denne praksisen skapte en usik-
kerhet og uforutsigharhet nar det gjelder oppdrag
og inntekt som avviker fra den situasjonen fast
ansatte normalt er i. Flere forhold i saken viste
betydelige svakheter ved stillingsvernet til de
ansatte eller viste at dette ikke var reelt. Praksis
med hensyn til tildeling av oppdrag viste etter ret-
tens oppfatning at de ansatte i mindre grad enn
reelt fast ansatte, var sikret fortrinnsrett til ledige
oppdrag etter arbeidsmiljeloven § 14-2. Flere
andre forhold ble ogsa ansett 4 svekke de ansattes
stilling.

En enstemmig rett kom etter en samlet vurde-
ring til at alle ansettelsesforholdene manglet den
forutsigbarhet for arbeid og inntekt og det stil-
lingsvern som kreves for a kategorisere et anset-
telsesforhold som fast i arbeidsmiljeloven § 14-9
forste ledd forste punktums forstand.

Tingretten vurderte det slik at arbeidstakerne
i realiteten ikke var fast ansatte, og at bade avta-
lene og praktiseringen av disse innebar en omgéa-
else av reglene om midlertidig ansettelse. Retten
kom til at alle saksekerne var midlertidig ansatt i
strid med vilkarene i § 149, og avsa derfor dom
for fast ansettelse med en individuelt angitt stil-
lingsprosent for hver av saksekerne, jf. § 14-11.

Dommene gir grunnlag for & slutte at det for
en fast ansettelse ma kreves mer enn et lopende
og tidsubestemt arbeidsforhold og stillingsvern;
den ansatte ma ogsa ha en viss trygghet eller for-
utsigbarhet for 4 fa arbeid og dermed lennsinn-
tekt. Dette folger ogsé av formélsbetraktninger og
av at retten til fullt stillingsvern er uten betydning
dersom arbeidstaker ikke har noen avtalte rettig-
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heter i stillingen, herunder rett til tilgang pa
arbeid.

Kravet til trygghet og forutsigbarhet for
arbeid og inntekt synes likevel ikke & innebaere at
det gjelder bestemte minstekrav til stillingsom-
fang. Kravet til forutsigbarhet vil kunne veere iva-
retatt selv om stillingsandelen er lav.

Det vil ogsa kunne foreligge en fast ansettelse
selv om arbeidsomfanget er konsentrert til for
eksempel en kort periode hvert ar uten arbeids-
plikt i perioden mellom. Dette kom til uttrykk i Rt.
1997 s. 277 (Norges Varemesse) om arbeidstaker-
nes rett til 4 st i stilling. Verken ny arbeidsmil-
jolov eller nyere rettspraksis har gjort endringer i
denne rettstilstanden.

6.2 Horing

6.2.1

Departementet foreslo en presisering i arbeidsmi-
ligloven § 14-9 forste ledd av hva som menes med
«fast ansettelse». Presiseringen gjaldt fast anset-
telse generelt og dermed alle faste arbeidsforhold
uavhengig av bransje. Utgangspunktet for forsla-
get var 4 kodifisere gjeldende rett, slik begrepet
fast ansettelse er tolket i rettspraksis.

Departementet foreslo folgende ordlyd i § 14-9
forste ledd nytt andre punktum:

Haringsforslag

Med fast ansettelse menes i denne lov at anset-
telsen er lepende og tidsubegrenset, at lovens
regler om oppher av arbeidsforhold gjelder og
at arbeidstakeren sikres forutsigbarhet for
arbeid i form av et reelt stillingsomfang.

Bakgrunnen for forslaget er den praksis som over
tid har utviklet seg, hvor ansettelser omtales som
faste uten at de nedvendigvis har det innhold som
en tradisjonelt forbinder med fast ansettelse.
Dette gjelder for eksempel i bemanningsbransjen,
hvor det har veert vanlig 4 benytte «fast ansettelse
uten garantilenn», basert pa en standardavtale i
bemanningsbransjen om dette. Ogsa i andre bran-
sjer benytter man seg ifelge Arbeidstilsynet av
avtaler uten garanti for arbeid.

Det var serlig tre forhold departementet
onsket & presisere med forslaget. En fast anset-
telse er for det forste tidsubegrenset. Den loper
uten fastsatt oppherstidspunkt og er heller ikke
knyttet til ferdigstillelse av et bestemt arbeid.
Dette er et kjennetegn som departementet mente
burde presiseres i loven. Videre mé arbeidstaker
etter forslaget ha et reelt stillingsvern etter
arbeidsmiljeloven, noe som serlig far den virk-

ning av reglene for oppher av arbeidsforholdet
gjelder. Det tredje elementet som ble foreslatt a ta
inn i presiseringen, var at den ansatte méa sikres
en viss trygghet og forutsigbarhet for arbeidsom-
fang og dermed lennsinntekt. Det ble pa flere
punkter utdypet hva man mente med ordlyden i
forslaget.

Departementet foreslo at en ny bestemmelse
skulle tas inn i arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd
nytt andre punktum, det vil si at presiseringen
knyttes til hovedregelen om at arbeidstaker skal
ansettes fast. Reglene om midlertidig ansettelse
ble foreslatt flyttet til andre ledd, med tilsvarende
flytting av de ovrige leddene. Bestemmelsens
overskrift ble foreslatt endret, slik at det fremgéar
at den gjelder béade fast og midlertidig ansettelse.

Departementet foreslo at brudd pd bestem-
melsen bedemmes pa samme mate som brudd pa
gjeldende bestemmelser om midlertidig anset-
telse, og at de gis samme rettsvirkning, jf. § 14-11.
Dersom arbeidsavtalen ikke oppfyller de vilka-
rene som er nevnt i § 14-9 forste ledd om neer-
mere krav til fast ansettelse og det heller ikke
foreligger en lovlig midlertidig ansettelse, ble det
foreslatt at retten etter pastand fra arbeidstaker
skal avsi dom for fast ansettelse med det innhold
som er angitt i § 14-9 nytt ferste ledd, blant annet
et konkret stillingsomfang.

6.2.2 Heoringsuttalelsene

Landsorganisasjonen i Norge (LO) er enig i at det
er et behov for en legaldefinisjon av begrepet fast
ansettelse og stotter forslagets formaél. Etter LOs
syn sikrer imidlertid ikke forslaget tilstrekkelig
forutsigbarhet for arbeid og inntekt. LO mener at
det apner for en praksis med lav stillingsandel
kombinert med gjennomsnittsberegning av
arbeidstiden, som vil fore til at arbeidstaker fort-
satt vil oppleve stor usikkerhet med hensyn til
arbeidsomfang og manedlig inntekt. LO peker pa
at kombinasjonen av gjennomsnittsberegning og
adgangen til 4 palegge merarbeid, muliggjor lange
perioder uten lenn, uten at dette kommer i kon-
flikt med arbeidsavtalen. Organisasjonen stotter
forslaget om & presisere «fast ansettelse» i
arbeidsmiljeloven, men krever at det presiseres at
kravet til reell forutsigbarhet innebaerer avtale om
et bestemt realistisk forventet stillingsomfang og
en arbeidsplan som angir den ukentlige og
maénedlige arbeidsmengden. LO mener at defini-
sjonen bor std i en egen bestemmelse, for a synlig-
gjore at hovedregelen i arbeidsmiljeloven er fast
ansettelse. LO stiller seg positiv til forslaget nar
det gjelder rettsvirkninger av brudd.
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YS ser at en god legaldefinisjon kan vaere nyt-
tig, men stotter ikke forslaget fordi det er for
uklart hva kravet til forutsigharhet og angivelse
av stillingsomfang innebzrer. YS mener at det
ikke er naturlig med en nedre grense for stillings-
omfang ved fast ansettelse. Det fremstar ogsa som
uklart, ifelge YS, hvordan man ved ansettelser i
bemanningsforetak forholder seg til andre regler i
arbeidsmiljeloven, seerlig om arbeidstid. Arbeids-
taker som ansettes pa deltid, ma vite néar arbeidet
skal utferes. Y'S mener at en definisjon ber plasse-
res i en egen bestemmelse.

Unio stetter forslaget, men mener at stillin-
gens omfang og lenn ber vare egne vilkar for a
skape nedvendig forutsigbarhet. Unio peker pa at
det er viktig at definisjonen kun er en kodifisering
av gjeldende hovedregel om fast ansettelse.
Reglene om fast ansettelse ber etter Unios syn
plasseres i egen bestemmelse, for eksempel i en
ny § 14-9 A.

Akademikerne stotter forslaget, men mener at
det ma presiseres naermere, fordi det ikke klar-
gjor rettstilstanden i tilstrekkelig grad. Akademi-
kerne mener likevel at det ikke er hensiktsmessig
4 tallfeste en minstestandard for stillingsomfang.

NITO er positiv til lovfesting, men mener at
det bor tas inn i loven et eksplisitt forbud mot
faste kontrakter uten garantilenn. Videre mener
NITO at det ma presiseres i forarbeidene at defini-
sjonen ikke er uttemmende, det vil si at det ikke
bare er lovens regler om oppher som gjelder, men
alle lovens regler. NITO stotter forslaget om retts-
virkninger av brudd.

Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) stot-
ter forslaget som definerer «fast ansettelse» og de
tre elementene som inngér i definisjonen; det vil si
at ansettelsen er tidsubegrenset, at reglene om
oppher av arbeidsforhold gjelder og at den ansatte
maé ha en viss trygghet for arbeid og dermed inn-
tekt. NHO er enig i at det fortsatt ma bero pa en
skjennsmessig vurdering hvorvidt avtale og prak-
sis mellom partene gir tilstrekkelig forutsigharhet
for arbeid og dermed inntekt. Organisasjonen er
enig i departementets naermere beskrivelser av
kravet til forutsigbarhet nér det gjelder periodevis
arbeid og konkretisering av stillingsandel, samt at
lennens form og sterrelse ikke skal inngé i defini-
sjonen. NHO understreker tilkallingsvikarenes
viktige funksjon for a4 sikre nedvendig arbeids-
kraft pa kort varsel og stetter at forslaget ikke far
betydning for slike avtaler. NHO mener at forsla-
get ikke far rettslig betydning for arbeidsavtaler
uten bestemmelser om inntekt eller varierende
inntekt. NHO har ingen innvendinger til forslaget
om rettsvirkninger av brudd.

Avrbeidsgiverforeningen Spekter har ingen mot-
forestillinger mot at kjennetegnene pa fast anset-
telse, slik de er utviklet i rettspraksis, innarbeides
i loven. Spekter mener at det ber nevnes i forarbei-
dene at det ikke kan utledes noe minstekrav til
arbeid eller inntekt av gjeldende rett, men at det
ma veere avklart mellom partene i hvilket omfang
arbeid skal utferes. Spekter er enig i at det ikke er
grunnlag for 4 kreve neyaktig tidspunkt for
ytelsen eller krav til arbeidsplan for at forutsigbar-
het skal foreligge. Spekter er enig i at forslaget
ikke begrenser adgangen til merarbeid, og at det
ikke kreves at det mé avtales lepende arbeid uten
arbeidsfrie perioder for a oppfylle «fast anset-
telse». Spekter stotter ikke forslaget om retts-
virkning av brudd, men mener at bestemmelsen
ma anses som en ordensforskrift.

Hovedorganisasjonen Virke er i utgangspunktet
positive til en definisjon av fast ansettelse, forut-
satt at det bidrar til en tydeliggjoring og viderefo-
ring av gjeldende rett. Virke stotter likevel ikke
departementets forslag, fordi det vil bidra til mer
komplisert og mindre brukervennlig regelverk.
Virke mener at det tredje elementet i definisjonen
om forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt stil-
lingsomfang, innebaerer en upresis og utvidende
fortolkning av gjeldende rett. Dersom «fast anset-
telse» likevel skal defineres, foreslar Virke at kra-
vet til forutsigbarhet for arbeid fiernes i definisjo-
nen.

KS er enig i forslaget til definisjonen av fast
ansettelse i arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd
andre punktum. KS legger til grunn at kommu-
nene kan fortsette sin praksis med tilkallingsvika-
riater, innenfor en skissert ramme.

Finans Norge er positiv til at begrepet «fast
ansettelse» defineres i loven, slik at betydningen
blir lettere tilgjengelig for arbeidsgivere og
arbeidstakere. Finans Norge mener at ordlyden i
forslaget gir et godt holdepunkt for hva som kre-
ves for at et arbeidsforhold skal anses som fast.
Finans Norge stotter presiseringene om tilkal-
lingsavtaler og det rettslige omkring rammeavtale
og konkret avtale om midlertidig ansettelse, og at
slike ordninger ikke bereres av forslaget.

Avrbeidstilsynet stotter forslaget om & innta en
definisjon av fast ansettelse i § 14-9, da det vil
bidra til 4 klargjere hva en avtale om fast anset-
telse innebeerer. Arbeidstilsynet mener at en lovfes-
ting vil gi okt forutsigharhet og motvirke omgéel-
ser av hovedregelen om fast ansettelse, og vil
vaere et viktig signal som underbygger lovens for-
mal om trygge ansettelsesforhold. Arbeidstilsynet
mener at definisjonen ogsé ber gjenspeiles i mini-
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mumskravene til innholdet i
arbeidsavtalen i § 14-6.

Advokatforeningen er enig med departementet
i at det etter gjeldende rett ikke er grunnlag for a
oppstille mer konkrete begrensninger pa faste
ansettelser, og at det i arbeidslivet er behov for
fleksibilitet nar det gjelder hvordan den enkelte
ansettelsesavtale utformes for & oppfylle kravet til
forutsigharhet for arbeid. Foreningen stetter der-
for forslaget om definisjon av begrepet fast anset-
telse.

den skriftlige

6.3 Departementets vurdering og
forslag

6.3.1

Arbeidsmiljglovens utgangspunkt er fast anset-
telse, og det er kun nar vilkdrene for midlertidig
ansettelse foreligger at hovedregelen kan fravi-
kes. Vilkérene for midlertidig ansettelse er rela-
tivt stramme, for & sikre at fast ansettelse er
hovedregelen.

I de senere arene er departementet blitt gjort
oppmerksom pa en praksis hvor ansettelser omta-
les som faste, uten at de nedvendigvis har det inn-
hold som man tradisjonelt forbinder med dette.
Blant annet gir en del avtaler liten forutsighbarhet
for arbeid og dermed inntekt. Avtaler om «fast
ansettelse uten garantilenn» har i mange ar veert
en utbredt ansettelsesform i bemanningsbransjen,
og er fremhevet av flere som en ansettelsesform
som gir liten forutsigharhet for arbeid. Kjernen i
slike avtaler er at det ved ansettelsen avtales en
rett og plikt til & utfere et konkret oppdrag. Ved
oppdragets utlep kan arbeidstaker velge om og
eventuelt ndr vedkommende vil ta nye oppdrag.
Det foreligger ingen regulering av stillingsprosent
eller minste garanti for lenn eller arbeidsomfang.
Av kontrakten felger det imidlertid at dersom
arbeidstaker ensker nye oppdrag, kan arbeidsgi-
ver ikke unnlate 4 presentere vedkommende til
passende ledige oppdrag. Det er likevel opp til
virksomheten som skal leie inn arbeidstaker om
vedkommende far oppdraget. Det utbetales ikke
lonn mellom oppdragene. Arbeidstaker star fritt til
4 ta oppdrag hos andre arbeidsgivere, sa lenge
dette ikke skjer til fortrengsel for inngétte avtaler
om oppdrag. Se for evrig beskrivelse av denne
typen avtaler i punkt 3.3.

Det er serlig denne avtaleformen som har
skapt debatt om behovet for en presisering i loven
av hva som menes med fast ansettelse. Avtaler og
praksis nar det gjelder «fast ansettelse uten garan-
tilonn» varierer imidlertid ogsa innenfor beman-

Bakgrunn og formal

ningsbransjen. Hvorvidt disse er faste ansettelser
i samsvar med arbeidsmiljeloven kan ikke bedem-
mes generelt, men mé vurderes konkret.

Departementet har i tillegg fatt innspill fra
blant andre Arbeidstilsynet som tilsier at bruken
av avtaler med liten eller ingen forutsigharhet for
arbeid og inntekt ogsd vokser i andre bransjer,
blant annet i restaurantbransjen, i renholdsbran-
sjen og i varehandelen. Omfanget er ikke kartlagt
konkret. Det dreier seg oftest om kontrakter hvor
arbeidstaker ikke har noen garanti for 4 fa arbeid,
og hvor tildeling av arbeid utelukkende beror pa
arbeidsgivers behov.

Dersom arbeidstaker mener at ansettelsen er i
strid med loven, kan vedkommende forfelge
saken og fa avklart dette, om nedvendig gjennom
domstolene. I praksis viser det seg imidlertid at
arbeidstakerne i liten grad gar til domstolene for &
avklare hvorvidt ansettelsesforholdene ma anses i
samsvar med loven. Arbeidstakere som arbeider i
bemanningsbyra er dessuten i liten grad organi-
sert (Nergaard, 2011) og seker derfor sjelden
bistand hos fagforeninger. Dette er ogsa trolig
situasjonen for arbeidstakere i andre bransjer som
har avtaler uten forutsigbarhet for arbeid. Det er
et generelt trekk at de fast ansatte pa heltid har
den Kklart heyeste organisasjonsgraden (Ner-
gaard, 2018).

Generelt kan utviklingen i retning av losere til-
knytningsformer enn tradisjonelle ansettelsesfor-
hold, tilsi at det er sterre grunn enn for til & tyde-
liggjore hva som skal til for at en ansettelse kan
anses som fast etter loven. En definisjon i loven vil
etter departementets vurdering gjore det enklere
for en arbeidstaker a vurdere om ansettelsen i rea-
liteten er fast, og dermed enklere & vurdere og
avklare om det er grunn til & ta opp sin sak. Det vil
ogsé bli enklere for arbeidsgiver a avklare hvilke
rammer virksomheten ma operere innenfor.

Avtaler uten garanti for arbeid kan gi virksom-
hetene fordeler med hensyn til fleksibilitet og
kostnadsbesparelser, sarlig fordi arbeidstakerne
kan tildeles arbeid i det ayeblikk virksomheten far
behov for arbeidskraft, og det ellers ikke fore-
ligger seerlige forpliktelser. Risikoen for at det i et
lopende arbeidsforhold finnes arbeid & utfere,
overfores i slike arbeidsforhold helt til arbeidsta-
kerne. Dette gir konkurransefordeler i forhold til
virksomheter som satser pd ordinaere ansettelser
hvor risikoen for arbeid i hovedsak ligger pa virk-
somheten.

Pi denne bakgrunnen foreslar departementet
4 presisere i arbeidsmiljeloven hva som menes
med en fast ansettelse: Ansettelsen ma veere
lopende og tidsubegrenset, lovens regler om opphor
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av arbeidsforhold skal gjelde og arbeidstaker ma
sikres forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt stil-
lingsomfang. Det er seerlig fremveksten av ulike
former for kontrakter uten forutsigbarhet for
arbeid og praksisen i bemanningsbransjen med
avtaler om «fast ansettelse uten garantilenn» som
gjor det nedvendig med en slik presisering. A defi-
nere fast ansettelse har ogsa som formal 4 sikre at
virksomhetene som satser pa en egenbemanning
ikke blir utkonkurrert. Gjennom dette sikres at
hovedregelen om fast og forutsighbar ansettelse i
alle bransjer viderefores.

Departementet oppfatter det slik at heringsin-
stansene har gitt bred stotte til forslagets formal,
selv om det er litt ulike syn pa det naermere inn-
holdet.

Det vises ogsa til anmodningsvedtak nr. 547
15. mars 2018, hvor Stortinget ber regjeringen
vurdere a fremme forslag til endringer som sikrer
blant annet «en tydelig definisjon av faste ansettel-
ser, hvor fast ansettelse innebeerer at ansettelsen er
lopende og tidsubegrenmset, og at lovens regler om
opphor av arbeidsforhold gjelder, samt hvor det
understrekes at fast ansettelse uten lonn mellom
oppdrag ikke oppfyller lovens krav til fast anset-
telse».

6.3.2 Nzermere om forslaget om fast
ansettelse

Den foreslatte definisjonen av fast ansettelse vil
gjelde for alle faste arbeidsforhold uavhengig av
bransje. Forslaget bygger pa gjeldende rett, slik
«fast ansettelse» er tolket gjennom rettspraksis,
og presiserer og utfyller elementene naermere.
Departementet mener at det er hensiktsmessig &
fremheve de sentrale kjennetegnene ved fast
ansettelse som er papekt i rettspraksis og fastsette
minstekrav som bygger pa disse.

En fast ansettelse er tidsubegrenset. Den loper
uten fastsatt oppherstidspunkt og er ikke knyttet
til ferdigstillelse av et bestemt arbeid, i motset-
ning til ved midlertidig ansettelse. Dette er et
kjennetegn som etter departementets syn ber tas
inn i loven.

Videre har en fast ansatt arbeidstaker fullt stil-
lingsvern etter arbeidsmiljeloven, noe som inne-
baerer at reglene for opphor av arbeidsforholdet gjel-
der. Blant annet innebarer det at det ma foreligge
saklig grunn for oppsigelse, det gjelder dreftings-
plikt for beslutning om oppsigelse treffes av
arbeidsgiver, oppsigelsen ma vaere formriktig, og
det gjelder oppsigelsesfrister mv. i henhold til
arbeidsmiljeloven Kkapittel 15. En avtale om at
arbeidsforholdet regnes som avsluttet dersom det

ikke har veert kontakt mellom partene i lepet av
en bestemt tidsperiode uten arbeid, vil eksempel-
vis ikke veaere i samsvar med arbeidsmiljelevens
regler om oppher av fast ansettelse, jf. Bergen
tingretts dom 24. mars 2017 (Clockwork) s. 16.
Stillingsvernet er sentralt ved en fast ansettelse og
departementet foreslar at det tas inn i presiserin-
gen av hva fast ansettelse innebaerer. Sa langt er
det stor enighet og stette blant heringsinstansene.

Det legges videre til grunn at arbeidstaker ved
fast ansettelse skal ha forutsigbarhet for arbeid og
dermed lennsinntekt, slik Braaten-dommen i Rt.
2005 s. 826 slo fast. Kravet til forutsigbarhet for
arbeid ma etter departementets oppfatning inngé i
lovbestemmelsen. Nettopp dette elementet skal
hindre at det inngés arbeidsavtaler om fast anset-
telse som ikke fastsetter noe om hvor mye
arbeidstaker skal arbeide.

Departementet foreslar konkret at det tydelig-
gjores at arbeidstakeren ma sikres forutsigbarhet
for arbeid i form av et reelt stillingsomfang. Etter
gjeldende rett kan det ikke utledes noe minste-
krav til arbeidsomfang for at det skal vaere tale om
en fast ansettelse. Departementet ensker ikke &
foresla 4 lovfeste en nedre grense for stillingsom-
fanget. Etter gjeldende rett ma det imidlertid vaere
avklart mellom partene i hvilket omfang arbeid
skal utferes for at det kan vaere tale om en fast
ansettelse. Dette kan veere alt fra hel stilling til en
liten deltidsstilling. Kravet om at arbeidstaker skal
sikres forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt
stillingsomfang, innebzerer at det ma veere avtalt
et konkret arbeidsomfang som forplikter arbeids-
giver og som gir arbeidstaker sikkerhet for 4 fa
arbeid, og som forplikter arbeidstaker til & yte
arbeid. Arbeidsavtaler som ikke gir slik sikkerhet
for arbeid fyller ikke kravene til en fast ansettelse,
og vil ikke veere i samsvar med lovforslaget. En
konkret stillingsandel eller stillingsprosent er et
typisk eksempel pa et avtalt konkret arbeidsom-
fang. En angitt stillingsprosent vil likevel ikke
vaere den eneste méaten 4 oppfylle kravet om forut-
sigbarhet pa. Det kan ogsa tenkes andre former
for konkretisering av arbeidsomfanget i et anset-
telsesforhold, for eksempel arbeid et visst antall
dager per uke, et antall timer pa bestemte dager,
mv.

Et spersmal er videre om fast ansettelse forut-
setter en lepende lonnsytelse. I debatten om inn-
leie har det i ulike sammenhenger vert tatt til
orde for tiltak mot faste ansettelser «uten lenn
mellom oppdrag». Departementet viser i denne
sammenheng ogsa til vedtak nr. 547 i Stortinget
15. mars 2018, hvor regjeringen anmodes om &
vurdere 4 fremme forslag til en definisjon hvor det
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blant annet understrekes at «fast ansettelse uten
lonn mellom oppdrag ikke oppfyller lovens kvav til
fast ansettelse». Etter sin ordlyd kan dette i prinsip-
pet omfatte alle avtaler uten lepende lennsutbeta-
ling, det vil si ogsa avtaler hvor det er avtalt perio-
devis lennsutbetaling i forbindelse med periode-
vist arbeid.

Departementet mener at sistnevnte type avta-
ler er noe annet enn «fast ansettelse uten garanti-
lonn». Begrepene «fast ansettelse uten lenn mel-
lom oppdrag» og «fast ansatt uten garantilenn»
synes imidlertid til dels & bli brukt om hverandre
og om samme forhold. Ved avtaler om «fast anset-
telse uten garantilenn» er arbeidsomfanget vanlig-
vis ikke avtalt og det er ikke gitt noen garanti for
et minste arbeidsomfang, og dermed lenn. Etter
departementets oppfatning er det serlig den siste
situasjonen det er enskelig 4 regulere tydeligere
gjennom en ny definisjon, hvor forutsigbarhet for
et reelt stillingsomfang er det sentrale. Avtaler om
«fast ansettelse uten garantilenn», som ikke gir
noe garantert minste arbeidsomfang, vil ikke
kunne videreferes uten 4 komme i strid med den
nye regelen om hva som menes med en fast anset-
telse.

Etter departementets syn vil det kunne fore-
ligge fast ansettelse selv om lennsytelsen ikke er
lopende, dersom kravet til forutsigbarhet ellers er
oppfylt. Arbeidsmiljelovens utgangspunkt er at
lennsutbetaling skal skje to ganger i maneden,
hvis ikke annet er avtalt, jf. § 14-15 forste ledd. Det
kan med andre ord avtales at lennsutbetalingen
skal skje i forbindelse med hver arbeidsperiode.
Departementet ser ikke at det er nadvendig 4 ute-
lukke at avtaler om periodevis lennsutbetaling kan
veere fast ansettelse, s lenge arbeidstaker har for-
utsigbarhet for arbeidsomfang, nar arbeid skal
utferes og nar utbetaling skal skje. Etter departe-
mentets syn er det for gvrig heller ingen grunn til
4 utelukke at en arbeidsavtale som bare gir rett til
arbeid i perioder kan gi tilstrekkelig forutsigbar-
het og kan fylle kravene til fast ansettelse, se blant
annet Rt. 1997 s. 277 (Norges Varemesse) og Ber-
gen tingretts dom 24. mars 2017 (Clockwork). Det
sentrale er at det er avklart mellom partene hvil-
ket arbeidsomfang arbeidsavtalen innebarer og at
den gir en forutsigbarhet og sikkerhet for arbeid
og dermed inntekt. Etter departementets oppfat-
ning er den nye definisjonen i trdd med intensjo-
nene i Stortingets anmodningsvedtak, jf. ovenfor.

LO og flere andre arbeidstakerorganisasjoner
har i heringsrunden péapekt at den foreslatte defi-
nisjonen av fast ansettelse ikke er tilstrekkelig
Kklar og at den ikke vil fore til storre forutsigharhet
i alle tilfeller, for eksempel der arbeidstiden gjen-

nomsnittsberegnes over en lengre periode og stil-
lingsbreken er lav. Disse krever at det presiseres
at kravet til forutsigbarhet innebaerer avtale om et
bestemt realistisk forventet stillingsomfang og en
arbeidsplan som angir den ukentlige og maned-
lige arbeidsmengden. Arbeidstakerorganisasjo-
nene onsker, slik departementet forstir det, at
bestemmelsen i tillegg til krav om forutsigbharhet
med hensyn til arbeidsomfang, skal stille krav om
forutsigharhet for tidspunktet for arbeidsytelsen.
Departementet viser i denne forbindelse ogsa til
Stortingets anmodningsvedtak nr. 547 15. mars
2018 hvor regjeringen bes om & vurdere
endringer som sikrer «en plikt for arbeidsgiver til d
gi forutsigbarhet for arbeid og inntekt giennom en
arbeidsplan og som forhindrer kontrakter der
arbeidstakere er fast ansatt med den konsekvens at
de ma std til disposisjon hele tiden og likevel ikke
veere sikret mer enn en deltidsjobb».

Regler som skal gi forutsigbarhet for arbeids-
tid og plassering av den, folger i utgangspunktet
av generelle reguleringer rundt arbeidstid samt
krav til hvilken informasjon som skal fremgé av en
skriftlig arbeidsavtale. Arbeidsmiljeloven inne-
holder i dag ulike slike regler.

Departementet viser for det forste til regler
som folger av kapittel 10 om arbeidstid. Med
arbeidstid menes i loven den tid arbeidstaker star
til disposisjon for arbeidsgiver, jf. § 10-1 forste
ledd. Arbeidstiden angir dermed grunnlaget for
nar det paligger arbeidsplikt for arbeidstakeren.
Arbeidstidsreglene inneholder sarlig de ytre ram-
mene for arbeidstiden og vilkdrene for & fravike
disse i ulike sammenhenger. Det gjelder et gene-
relt krav i § 10-2 forste ledd om at arbeidstidsord-
ninger skal planlegges slik at arbeidstakerne ikke
utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belas-
tinger og slik at det er mulig & ivareta sikkerhets-
hensyn. Dersom arbeidstakerne arbeider til ulike
tider pa degnet, skal arbeidsgiver blant annet utar-
beide en arbeidsplan som viser hvilke uker, dager
og tider den enkelte arbeidstaker skal arbeide, jf.
arbeidsmiljeloven § 10-3 forste punktum. Dersom
ikke annet fremgér av tariffavtale, skal arbeidspla-
nen dreftes med arbeidstakernes tillitsvalgte s&
tidlig som mulig og senest to uker for iverksettel-
sen, jf. § 10-3 andre punktum.

For det andre viser departementet til gjel-
dende minimumskrav til innholdet i den skriftlige
arbeidsavtalen, jf. arbeidsmiljeloven § 14-6. I forar-
beidene til bestemmelsen, Ot.prp. nr. 49 (2004-
2005) punkt 13.14.3, uttales det at «/d/et er viktig,
bade av hensyn til forutberegnelighet og klarhet, at
partene fastsetter neermere hvordan arbeidstidsord-
ningen skal veere og at dette kommer til uttrykk i
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den skriftlige arbeidsavtalen». Det fremgér imidler-
tid at man ikke fant det hensiktsmessig & forseke
4 angi alle tilfeller som kan vaere av en slik art at
de ber nedfelles i den skriftlige avtalen. Bestem-
melsen fastsetter derfor at arbeidsavtalen gene-
relt skal inneholde opplysninger om forhold av
vesentlig betydning i arbeidsforholdet. Det er opp-
stilt en liste over forhold det skal opplyses om i
bestemmelsen, men denne er ikke ment & vare
uttemmende. Det fremgéar blant annet at avtalen
som et minimum skal inneholde opplysninger om
«lengde og plassering av den avtalte daglige og
ukentlige arbeidstid», jf. forste ledd bokstav j. For-
arbeidene papeker ogsa at nar det gjelder plasse-
ring av den daglige og ukentlige arbeidstid «vil det
veeve den giemmomsnittlige normale arbeidsdagen/
uken som md angis», samt at «/d]er arbeidstaker
som en fast ovdning arbeider til ulike tider pd dog-
net og pd sondager md dette fremgad av arbeidsavia-
len». Det skal dessuten fremkomme av arbeidsav-
talen hvilke ordninger for gjennomsnittsbereg-
ning etter § 10-5 som avtales, noe som ifelge forar-
beidene innebaerer «at arbeidsavtalen ogsd md
fastsette, eller gi grunmlag for arbeidstaker til d
beregne, ndr i dret de enkelte uker med lengre eller
kortere arbeidstid faller». Det stilles her krav til at
arbeidstakeren skal ha opplysninger som gir for-
utsigbarhet for nar arbeid skal utferes. I de aller
fleste tilfeller i tradisjonelle arbeidsforhold vil det
veere avklart mellom partene nar arbeidet skal
utferes, noe som vanligvis vil veere i bade arbeids-
givers og arbeidstakers interesse.

Slik departementet forstir bestemmelsen og
forarbeidene, er det grunnlag for & si at ogsé infor-
masjon om ordninger hvor arbeidet skjer periode-
vis eller pd spredte tidspunkter skal fremga av
arbeidsavtalen. Eksempelvis kan det vaere avtalt
en ordning som innebarer at det i en deltidsstil-
ling bare skal utferes arbeid i enkelte perioder
gjennom aret og eventuelt uregelmessig og med
varierende lengde. I lys av formélet om forutbe-
regnelighet og klarhet, ordlyden i dagens bokstav
j og kravet om at forhold av vesentlig betydning i
arbeidsforholdet skal fremga av arbeidsavtalen,
ma arbeidsavtalen etter departementets vurdering
ogséa i slike tilfeller gi informasjon om néar arbeids-
perioden(e), og dermed arbeidsplikt, faller.

For a tydeliggjore dette, foreslar departemen-
tet at det i § 14-6 forste ledd bokstav j inntas et nytt
andre punktum som serlig presiserer informa-
sjonsplikten i situasjoner der arbeidet skal utfores
periodevis. Med dette siktes det eksempelvis til
situasjoner der arbeid skal utferes periodevis i
enkelte «bolker» i lopet av aret, og/eller der det
skal arbeides pa uregelmessige, spredte dager og

tidspunkter. Etter departementets vurdering er
det hensiktsmessig 4 presisere at det (ogsd) i
slike tilfeller ma gis informasjon som gir forutsig-
barhet for nar arbeidet skal utferes. Det er etter
departementets syn searlig viktig med forutsigbar-
het i deltidstilfellene, fordi arbeidstaker ma ha
mulighet til & inngd andre arbeidsavtaler for &
oppna tilfredsstillende inntekt. Generelt vil det
vaere viktig med forutsigharhet ogsa for & kunne
ivareta andre forhold enn arbeid, for eksempel
omsorgsforpliktelser.

Departementet foreslar 4 presisere at arbeids-
avtalen i slike tilfeller ma fastsette eller gi grunnlag
for a beregne nar arbeidet skal utfores, det vil si nar
arbeidstakeren har rett og plikt til 4 arbeide. Slik
informasjon vil i disse tilfellene kunne gis gjen-
nom en konkret angivelse i avtalen av de tidspunk-
ter arbeidet skal utferes, eventuelt gjennom hen-
visning til en arbeidsplan etter §10-3 eller til
annen arbeidsplan eller ordning som gir forutsig-
barhet for nar arbeidet skal utferes og som uteluk-
ker at arbeidstaker ma sti til disposisjon hele
tiden og likevel ikke veere sikret mer enn en del-
tidsjobb.

Dersom det oppstiar behov for & endre den
avtalte arbeidstidsordningen, vises det til de
alminnelige muligheter arbeidsgiver har innenfor
styringsretten til & endre arbeidstidsordningene.
Utover dette vil det kunne vaere aktuelt 4 innga
avtale med arbeidstaker om endringer eller even-
tuelt & gi til endringsoppsigelse i samsvar med
lovens regler om oppsigelse. Det vises for gvrig til
arbeidsmiljgloven § 14-8, som stiller krav til at
endringer i arbeidsforholdet som nevnt i §§ 14-6
og 14-7 skal tas inn i arbeidsavtalen tidligst mulig
og senest en maned etter at endringen tradte i
kraft.

I tillegg foreslar departementet en endring i
arbeidsmiljeloven § 14-6 forste ledd bokstav j, som
innebeerer at ordet «avtalte» oppheves. Dette gjo-
res for & synliggjore at arbeidstidens lengde og
plassering skal fremgé av arbeidsavtalen, uavhen-
gig av hva som er avtalt mellom partene. Det gjel-
der ingen valgfrihet med hensyn til om disse opp-
lysningene skal fremga av arbeidsavtalen. Etter
departementets oppfatning sikrer gjeldende reg-
ler, sammenholdt med de endringene som fore-
slas, at arbeidstakerne har tilfredsstillende forut-
sigharhet for nar arbeidstiden, og dermed arbeids-
plikten, inntreffer.

Departementet vil for evrig nevne at tematik-
ken om forutsigbarhet for nar arbeidsplikt inntrer,
ogsa er tema i EU-kommisjonens forslag til nytt
direktiv om tydelige og forutsigbare arbeidsvilkér,
som ble fremmet 21. desember 2017 (se na&rmere
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om direktivforslaget i kapittel 5). Her gér ett av
forslagene ut pa at arbeidstakere med uforutsig-
bar arbeidstid skal ha rett til 4 vite innenfor hvilke
dager og timer de ma veere tilgjengelige for arbeid
eller oppdrag, og med en pa forhind angitt vars-
lingsfrist. Departementet folger utviklingen i EU i
denne saken.

Av andre temaer knyttet til definisjonen av fast
ansettelse, vil departementet peke pa at det avtalte
arbeidsomfanget méa vaere reelt pa en slik méate at
det er i samsvar med, og ikke lavere enn, det fak-
tisk forventede arbeidskraftsbehovet som arbeids-
giver har ved ansettelsen. Ellers vil kravet til
arbeidsomfang ha liten realitet. Det vil etter depar-
tementets syn ikke veere i samsvar med bestem-
melsen at det formelt avtales et sveert lite arbeids-
omfang, for eksempel en stillingsandel pa 10 pro-
sent, og at arbeidsgiver umiddelbart «bygger ut»
arbeidsomfanget med merarbeid i stor eller vari-
erende utstrekning. En slik varig, planlagt ekning
av arbeidsomfanget pd ansettelsestidspunktet vil
matte vurderes som en omgéelse av kravet til reelt
stillingsomfang. Det vil dessuten kunne vare i
strid med vilkédrene i arbeidsmiljeloven § 10-6 for &
avtale merarbeid, jf. at slikt arbeid ikke ma gjen-
nomferes uten at det foreligger et serlig og tids-
avgrenset behov for det.

Likevel kan det fra tid til annen oppsta et seer-
skilt og uforutsett arbeidskraftbehov utover det
som forelé ved ansettelse. Dette vil pa vanlig méte
kunne anses som merarbeid som lovlig kan avta-
les i henhold til § 10-6. Forslaget til presisering av
«fast ansettelse» tar ikke sikte pa & begrense gjel-
dende adgang til merarbeid.

Dersom det viser seg at en deltidsansatt jevn-
lig har arbeidet utover avtalt arbeidstid (siste 12
maéneder), har arbeidstaker rett til stillingsomfang
tilsvarende faktisk arbeidstid, jf. arbeidsmiljeloven
§ 14-4 a. Forslaget tar ikke sikte pd 4 endre denne
rettigheten.

Enkelte arbeidstakerorganisasjoner, blant andre
Unio, har tatt opp i heringen at krav til innhold i en
fast ansettelse ogsa ber omfatte krav til lenn og gi
forutsigbarhet ogsa for inntekt.

En arbeidsytelse forutsetter i de aller fleste til-
feller en motytelse i en eller annen form for godt-
gjering, og kravet til forutsigbarhet for arbeid vil
samtidig gi forutsigbarhet for inntekt. Den gjel-
dende eller avtalte lenn ved arbeidsforholdets
begynnelse, tillegg og godtgjeringer mv., samt
utbetalingsmaéte og tidspunkt for lennsutbetaling,
skal ifelge arbeidsmiljgloven § 14-6 forste ledd
bokstav i fremgé av arbeidsavtalen. Det skal gi for-

utsigbarhet for nar arbeidstaker kan forvente a fa
inntekt. Departementet viser for evrig til at lenns-
fastsetting er partene i arbeidslivet sitt ansvar. Det
er derfor etter departementets vurdering ikke
aktuelt 4 innta en slik presisering i arbeidsmiljelo-
ven.

Etter departementets syn er forslaget til ny
definisjon ikke til hinder for at de som ensker
arbeid, registrerer seg som interessert hos virk-
sombheter eller at det pa forhand inngas rammeav-
taler om hvilke lenns- og arbeidsvilkar som skal
komme til anvendelse dersom det inngés midlerti-
dige arbeidsavtaler etter tilkalling. Inngéelse av
slike rammeavtaler pa forhind kan vare gnskelig
for & forenkle prosessen om inngéelse av selve
ansettelsesavtalen, som ofte ma inngds pa kort
varsel. Forutsetningen er at vilkarene for midlerti-
dig ansettelse er til stede ved hver enkelt tilkal-
ling. En avtale om hvilke vilkidr som skal komme
til anvendelse dersom det blir aktuelt & tilkalle, er
etter departementets syn ikke en selvstendig
arbeidsavtale, men forutsetter utfylling av en kon-
kret avtale om midlertidig ansettelse ved hver
enkelt tilkalling. Der slik tilkalling fyller et varig
arbeidskraftbehov i virksomheten, vil arbeidsta-
ker etter gjeldende rett kunne ha krav pa fast
ansettelse, jf. blant annet Kjell Braaten-dommen
(Rt. 2005 s. 826).

For & ta stilling til om en ansettelse faller
innenfor kategorien fast eller midlertidig, mé bade
innholdet av arbeidsavtalen og praktiseringen av
ansettelsesforholdet vurderes i hver enkelt sak.
Den formelle betegnelsen pa arbeidsforholdet er
ikke avgjerende for om ansettelsen faller i katego-
rien fast eller midlertidig. Det er de reelle, under-
liggende forholdene som er avgjerende.

Flere av heringsinstansene har pépekt at
bestemmelsene om fast ansettelse, eventuelt defi-
nisjonen, ber fremga av en egen paragraf. Depar-
tementet ser ikke at det er gode grunner for &
flytte verken hovedregelen om fast ansettelse eller
definisjonen ut av arbeidsmiljeloven § 14-9. Den
nye bestemmelsen ber etter departementets syn
knyttes til hovedregelen i § 14-9 forste ledd forste
punktum. Den vil da, som i dag, std i naer tilknyt-
ning til reglene om midlertidig ansettelse og tyde-
lig vise at fast ansettelse er hovedregelen og mid-
lertidig ansettelse unntaket.

Som folge av forskyvning av ledd i § 14-9, har
departementet samtidig fremmet forslag om
endringer i andre bestemmelser i arbeidsmiljelo-
ven som henviser til § 14-9, blant annet § 18-6 for-
ste ledd.
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6.3.3 Rettsvirkninger

Departementet anser det som naturlig at eventu-
elle brudd pé kravene til fast ansettelse
bedemmes pa samme mate som brudd pa gjel-
dende bestemmelser om midlertidig ansettelse, jf.
arbeidsmiljeloven § 14-11. Dersom arbeidsavtalen
ikke oppfyller de vilkidrene som er nevnt i § 14-9
forste ledd om krav til hva en fast ansettelse inne-
barer, vil det isteden maétte anses som (gjentatt)
midlertidig ansettelse. Dersom heller ikke vilka-
rene for & ansette midlertidig etter § 14-9 er opp-
fylt, og det altsa ikke foreligger en lovlig midlerti-
dig ansettelse, skal retten etter pastand fra

arbeidstaker avsi dom for fast ansettelse med det
innhold som er angitt i §14-9 forste ledd nytt
andre punktum, blant annet et konkret og reelt
stillingsomfang. Det var bred stotte for en slik
rettsvirkning i heringen.

For at § 14-11 tydelig skal forholde seg til den
nye regelen om hva fast ansettelse innebarer, ber
det etter departementets syn presiseres i § 14-11
forste ledd at dom for fast ansettelse skal skje i
samsvar med reglene i § 14-9 forste ledd. Ogsa
overskriften i § 14-11 foreslas endret, for bedre &
dekke bestemmelsens innhold.
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7 Midlertidig ansettelse i bemanningsforetak

7.1 Gjeldende rett

7.1.1 Oversikt

Hovedregelen i norsk rett er at arbeidstaker skal
ansettes fast. Det er likevel adgang til 4 inngd mid-
lertidige arbeidsavtaler, jf. arbeidsmiljeloven § 14-
9. Hovedregelen om fast ansettelse, men med
adgang til midlertidig ansettelse, gjelder ogsa i
statlig sektor, jf. statsansatteloven § 9. Adgangen
til midlertidig ansettelse er ogsa til dels regulert i
seerlover, jf. universitets- og heyskoleloven §§ 6-4—
6-6, kommuneloven § 24 samt enkelte sarlover
om statlig virksomhet. Fremstillingen nedenfor
avgrenses til arbeidsmiljelovens regulering om
midlertidig ansettelse.

Hovedformalet med adgangen til midlertidig
ansettelse er 4 imetekomme behovet arbeidsgi-
vere kan ha for tidsbegrenset arbeidskraft, som
gir fleksibilitet og som kommer i tillegg til det
lepende, stabile og varige behovet for arbeids-
kraft.

I arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd er det
opplistet seks alternative grunnlag (vilkar) for &
ansette midlertidig. I tillegg kan adgang til midler-
tidig ansettelse for visse arbeidstakergrupper
folge av landsomfattende tariffavtale, jf. arbeidsmi-
ljoloven § 14-9 tredje ledd.

7.1.2 Arbeid av midlertidig karakter

Av § 14-9 forste ledd bokstav a felger det at det
kan inngas avtale om midlertidig ansettelse «nar
arbeidet er av midlertidig karakter». Ordlyden ble
endret med virkning fra 1. juli 2015, jf. Prop. 39 L
(2014-2015). Endringen var en ordlydsforenk-
ling, og ikke ment & innebzre materielle end-
ringer i forhold til tidligere ordlyd.

Av Prop. 39 L (2014-2015) side 135 fremgar at

Béade forskjeller i arbeidets art som skiller seg
fra det ordinaere, og markerte forskjeller i
arbeidsmengde skal fortsatt omfattes av ordly-
den og gi grunnlag for midlertidig ansettelse. I
rettspraksis er det slatt fast at bestemmelsens
vilkar om at «arbeidets karakter tilsier det» skal

tolkes strengt, men er ikke til hinder for mid-
lertidig ansettelse nar det trengs personell med
sarlige formelle kvalifikasjoner og det ikke har
meldt seg kvalifiserte sokere. Hoyesterett har
slatt fast at dette er arbeidsforhold av en slik
seeregen karakter at midlertidig ansettelse lov-
lig kan avtales nar det er saklig behov for det,
og ansettelsen begrenses til det som er strengt
nedvendig. Tidligere rettspraksis vil fortsatt
kunne legges til grunn, bl.a. Rt. 1991 s. 872 og
Rt. 1985 s. 1141.

Dersom det inngés en arbeidsavtale for kun
4 utfore ett bestemt arbeid uten at det kan tid-
festes pa forhand neyaktig nar arbeidet er fer-
dig, vil ogsa dette kunne karakteriseres som
midlertidig nar det er pa det rene at arbeidet
ikke skal viderefares.

7.1.3 Vikariat

Det er adgang til & ansette midlertidig for & fylle
bestemte arbeidsoppgaver eller en bestemt stil-
ling ved andre arbeidstakeres fraveer (vikariat), jf.
arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav b. Det
kan for eksempel vaere sykevikariater, vikariater
ved permisjoner eller vikariater ved ferieavvikling.
Det folger av Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 331
at

Vikarer skal utfere bestemte arbeidsoppgaver
eller fylle en bestemt stilling, ved fraveer av en
eller andre arbeidstakere. Det er likevel ikke
ubetinget avgjerende at navnet pa personen
man vikarierer for er oppgitt pa forhind. Det vil
for eksempel veaere tillatt & benytte ferievikarer
som avlgsere i forbindelse med ferieavvikling,
uten at disse vikariatene er knyttet til bestemte
personer.

Lovens formél og bestemmelser sett i sammen-
heng kan i spesielle tilfeller sette grenser for hvor
lenge det kan avtales fortlopende vikariater. Det
antas 4 veere i strid med loven & inngé lepende
kortvarige vikariatavtaler for & dekke et konstant
behov for vikartjenester, jf. blant annet Rt. 1989 s.
1116 (Statfjord-dommen). Arbeidsforholdet ble
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beskrevet som a4 baere preg av at arbeidstaker
«fast, over lang tid, har fylt et generelt, stort vikar-
behov for bedriften».

I Rt. 2006 s. 1158 (Ambulanse-dommen) kom
Hoyesterett til at virksomheten hadde et «kon-
stant og forutsigbart udekket behov for arbeids-
kraft, som matte gi grunnlag for en sterre fast
bemanning».

7.1.4 Generell adgang for midlertidig
ansettelse i tolv maneder

Med virkning fra 1. juli 2015 ble det innfert en ny
generell adgang til & ansette midlertidig i tolv
maéneder i § 14-9 forste ledd bokstav f. Det folger
av forarbeidene i Prop. 39 L (2014-2015) side 135
folgende at det ikke er krav til at det ma foreligge
seerskilte grunner for at midlertidig ansettelse
kan benyttes etter denne bestemmelsen. Opp-
gavene som skal utferes kan vaere tidsavgrensede
eller varige. Tolvménedersperioden leper fra tids-
punktet for faktisk tiltredelse i stillingen. Arbeids-
forholdet ma senest avsluttes tolv méneder
senere, eller viderefores som fast eller midlertidig
ansettelse pa annet grunnlag.

Det gjelder en kvote for antall arbeidstakere
som kan vaere midlertidig ansatt etter § 14-9 forste
ledd bokstav f. Slike avtaler kan omfatte inntil 15
prosent av arbeidstakerne i virksomheten avrun-
det oppover, men kan likevel inngds med minst én
arbeidstaker. Beregningen av kvoten skal foretas
pa ansettelsestidspunktet til den enkelte arbeids-
taker som ansettes pa generelt grunnlag. Arbeids-
tilsynet har myndighet til 4 fore tilsyn med at
antall midlertidig ansatte pa generelt grunnlag
ikke overstiger 15 prosent av arbeidstakerne i den
enkelte virksomhet, jf. arbeidsmiljgloven § 18-6
forste ledd ferste punktum.

I § 14-9 sjuende ledd er det inntatt begrensnin-
ger i bruken av bestemmelsen i form av karan-
tene. Regelen innebarer at hvis en arbeidstaker
som er midlertidig ansatt etter forste ledd bokstav
f ikke far videre ansettelse ved avtaleperiodens
utlep, starter en karanteneperiode pa tolv mane-
der for arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan i
karanteneperioden ikke foreta nye ansettelser
med samme hjemmel for arbeidsoppgaver av
samme art innenfor virksomheten.

7.1.5 Andre grunnlag for midlertidig
ansettelse

I arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav ¢
fremgéar det at midlertidig ansettelse kan inngas

for praksisarbeid. I Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side
165 star det at

hverken loven eller forarbeidene gir noen hol-
depunkter for forstaelsen av begrepet praksi-
sarbeid. I teorien pekes det pa at slikt arbeid
normalt vil skje i forbindelse med oppleering
eller kvalifisering innenfor et fagomrade, og vil
ofte vaere et utgangspunkt for videre utdan-
nelse. Varigheten av praksisarbeid vil ofte veere
fastslatt gjennom praksis for den type arbeid,
og avtalen ma holde seg til hva som er det nor-
male.

Se ogsa Rt. 2009 s. 578 (Sykehuset Innlandet) og
Rt. 2013 s. 1392 (Leger i spesialisering) om tolk-
ning av begrepet.

Midlertidig ansettelse kan ogsa inngds med
deltakere i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i
samarbeid med Arbeids- og velferdsetaten (NAV),
jf. § 14-9 forste ledd bokstav d. Det folger av § 14-9
andre ledd at departementet kan gi forskrift om
hvilke typer arbeidsmarkedstiltak som omfattes.

Etter arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bok-
stav e kan det inngdas avtale om midlertidig anset-
telse med idrettsutovere, idrettstrenere, dommere
og andre ledere innen den organiserte idretten.

Endelig nevnes adgangen til 4 ansette midler-
tidig for visse arbeidstakergrupper nar dette fol-
ger av tariffavtale inngatt mellom landsomfattende
arbeidstakerorganisasjon og arbeidsgiver eller en
arbeidsgiverforening, jf. arbeidsmiljeloven § 14-9
tredje ledd. Adgangen til slik tariffavtale gjelder
for naermere angitte arbeidstakergrupper innen-
for kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid eller
arbeid i forbindelse med idrett. Dersom tariffavta-
len er bindende for et flertall av arbeidstakerne
innenfor en neermere angitt arbeidstakergruppe i
virksomheten, kan arbeidsgiver pd samme vilkar
inngd midlertidig arbeidsavtale med andre
arbeidstakere som skal utfere tilsvarende arbeid.

7.1.6 Rett til fast ansettelse og fortrinnsrett
til ny ansettelse

I medhold av § 14-9 sjette ledd har arbeidstakere
som har veert sammenhengende midlertidig
ansatt i mer enn fire ar etter § 14-9 bokstav a
(arbeid av midlertidig karakter) eller i mer enn tre
ar etter § 14-9 bokstav b (vikariat) og f (generell
hjemmel), rett til fast ansettelse. Det folger av
Innst. 208 L (2014-2015) side 16 at en kombina-
sjon av bokstav a (arbeid av midlertidig karakter)
og enten bokstav b (vikariat) og/eller f (generell
hjemmel), vil gi rett til fast ansettelse etter tre ar.
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Det samme gjelder kombinasjon av bokstav b
(vikariat) og bokstav f (generell hjemmel).

Det folger videre av § 14-2 andre ledd at mid-
lertidig ansatte som pad grunn av virksomhetens
forhold ikke far fortsatt ansettelse, har fortrinns-
rett til ny ansettelse i samme virksomhet dersom
ovrige vilkar i § 14-2 er oppfylt. Fortrinnsretten
gjelder ikke for vikarer, og bare for arbeidstaker
som har veert ansatt i virksomheten i til sammen
minst tolv maneder i de to siste ar.

Ved brudd péa bestemmelsene om midlertidig
ansettelse, skal retten etter péastand fra arbeidsta-
ker som hovedregel avsi dom pa fast ansettelse
eller at arbeidsforholdet fortsetter, jf. § 14-11.

7.2 Heringen

7.2.1

Departementet foreslo en ny hjemmel for midler-
tidig ansettelse i bemanningsforetak for arbeidsta-
kere som skal fylle reelle vikariater i innleiebedrif-
ten, det vil si arbeid i stedet for en annen eller
andre, jf. § 14-9 bokstav b. Formélet med forslaget
var 4 sikre bemanningsbyraene ekstra fleksibilitet
pad grunn av uforutsigbar oppdragsmengde til
enhver tid nar det gjelder utleie for 4 tre inn i vika-
riater. Forslaget méa ses i sammenheng med at det
ble foreslatt & presisere hva fast ansettelse inne-
barer.

Bakgrunnen for forslaget er at bemannings-
foretak kan ha et uforutsigbart arbeidskraftbehov,
ikke bare pa grunn av varierende og uforutsigbar
oppdragsmengde, men ogsa pa grunn av stor vari-
asjon knyttet til oppdragstype med tilherende vari-
asjon i behov for kvalifikasjoner, utdanning og
bakgrunn hos arbeidstakerne som skal utfere
arbeidet.

Departementets forslag gjaldt bare ved utleie i
tilfeller hvor innleier har vikarbehov i medhold av
§ 14-9 bokstav b. Det vil si at forslaget ikke omfat-
tet situasjoner hvor innleiers behov er hjemlet i de
ovrige grunnlagene for midlertidig ansettelse i
§ 14-9 forste ledd, og heller ikke innleie i medhold
av § 14-12 andre ledd.

Departementet foreslo at lovens rettsvirknin-
ger ved brudd pé reglene om midlertidig anset-
telse skal gjelde pa vanlig méate. Blant annet at
konsekvensen av at innleiebedriften ikke oppfyller
vilkaret 1 § 14-9 bokstav b, vil kunne veere at
arbeidstaker har krav pa fast ansettelse i beman-
ningsforetaket, jf. § 14-11 forste ledd. Arbeidsta-
ker vil som i andre innleiesituasjoner ogsa kunne
ha rett til fast ansettelse i innleiebedriften dersom

Haringsforslaget

selve innleien skulle veere ulovlig, jf. § 14-14 forste
ledd.

Departementet ba om heringsinstansenes syn
pa om det bor gjelde en «tre-/firedrsregel», jf.
arbeidsmiljeloven § 14-9 sjette ledd, for den nye
hjemmelen. Departementet ba ogsa om heringsin-
stansenes syn pa om arbeidstakere som ansettes
midlertidig etter den nye bestemmelsen ber gis
fortrinnsrett til ny ansettelse i medhold av
arbeidsmiljgloven § 14-2 andre ledd.

7.2.2 Heringsuttalelsene

LO er sveert kritisk til forslaget. LO mener det
ikke er dokumentert behov for forslaget, og at for-
slaget vil ke omfanget av innleie. LO mener at
forslaget vil undergrave normen om fast og
direkte ansettelse, utfordre det organiserte
arbeidslivet og gi bemanningsforetakene et ube-
rettiget konkurransefortrinn. LO mener at beman-
ningsforetakene ikke ber gis en sarstilling, men
at denne bransjen pa lik linje med andre bransjer
mé kunne beregne den forventede arbeidsmeng-
den og ansette ut fra det. LO frykter at forslaget
vil vaere lett & omgd, ved at det vil vaere naermest
umulig for arbeidstaker a4 kontrollere hvilket
grunnlag vedkommende er ansatt pa.

YS mener at forslaget ikke samsvarer med
heringens overordnede mal om & skape forutsig-
barhet og verne topartsrelasjoner i arbeidslivet,
og frykter at forslaget kan fore til okt bruk av inn-
leie. Y'S mener den foreslitte bestemmelsen kan
bli vanskelig & praktisere, og at det vil veere tilnaer-
met umulig for bade vikaren og bemanningsby-
raet 4 skille mellom vikariater og andre midlerti-
dige oppdrag. Nar det gjelder fortrinnsrett, mener
YS at mange midlertidige ansettelser vil vaere for
korte til & kunne gjore krav gjeldende. YS stiller
spersmaél ved hvordan bestemmelsen vil st seg i
forhold til arbeidsmiljeloven § 14-4 a (rett til stil-
ling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeids-
tid).

Unio stiller seg kritisk til forslaget, og mener
det innebaerer en uthuling av lovens hovedregel
om fast ansettelse. Unio mener at forslaget kan
fore til okt bruk av midlertidig ansettelse, og at
forslaget synes som en legalisering av ansettelses-
former som domstolene har slatt fast at ikke er til-
latt. Unio mener at bemanningsforetakene har til-
strekkelig fleksibilitet gjennom arbeidsmiljeloven
§ 14-9 bokstav a og f.

Akademikerne frykter at forslaget vil gi en okt
andel midlertidig ansatte og kan gke innleieande-
len i norsk arbeidsliv, og gar imot forslaget. Subsi-
dieert mener Akademikerne at dersom hjemmelen
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innferes, ma denne gruppen ha samme rett til fast
ansettelse og fortrinnsrett som evrige midlerti-
dige ansatte som fyller vikariater.

NITO stotter ikke forslaget, og mener at det er
nok fleksibilitet i loven allerede. NITO kan ikke se
at det er grunnlag for & seerbehandle bemannings-
foretakene, og mener det vil gke antall midlerti-
dige ansettelser i bemanningsforetakene.

Norsk Journalistlag (NJ) er imot forslaget, og
viser til at dagens lov gir mer enn gode nok ram-
mer for bemanningsbransjen. NJ viser til at mid-
lertidige ansettelser skaper stor usikkerhet om
personlig ekonomi og begrenser planlegging av
karriere og familie. NJ viser ogsa til at usikkerhet
med hensyn til arbeidskraftbehov er en del av det
& drive som profesjonell i bemanningsbransjen, og
at forslaget vil skyve noe av usikkerheten over til
arbeidstakerne.

NHO stotter forslaget, og viser blant annet til
at selv om bemanningsbedriftene har en jevn til-
gang pa oppdrag, vil oppdragene variere med
bransje, sesong og geografisk plassering. NHO
papeker at bemanningsforetak er mer pavirket av
svingninger enn bedrifter i andre bransjer og ikke
i samme grad kan forutberegne sin produksjon.
NHO mener at hjemmelen ogsa ber omfatte tilfel-
ler der arbeidet i innleiebedriften er av midlertidig
karakter etter arbeidsmiljeloven § 14-9 bokstav a,
unntatt for innleie i bygg- og anleggsneringen.
Det vises til at det i begge tilfeller er tale om saer-
skilt begrunnet behov for arbeidskraft i innleiebe-
driften i en tidsbegrenset periode, og at det kan
veere krevende for bemanningsforetaket & admi-
nistrere skillet mellom ulike tilfeller. NHO stotter
departementets forslag til rettsvirkning ved brudd
pa bestemmelsen. NHO mener at det er naturlig
at det gjelder en rett til fast ansettelse etter en viss
periode, og fortrinnsrett som for evrige midlerti-
dig ansatte.

Virke stotter ikke forslaget, og viser til at for-
slaget vil bidra til et mer komplisert og mindre
brukervennlig regelverk. De er ogsa kritiske til
seerregulering av en enkeltbransje. Virke mener at
forslaget i realiteten vil palegge bemanningsfore-
takene en undersekelsesplikt med hensyn til om
vikariatet er reelt i innleiebedriften, og at dette vil
vaere ressurskrevende, vanskelig og ikke bidra til
et velfungerende korttidsarbeidsmarked.

Spekter stotter forslaget, og mener blant annet
at forslaget bidrar til 4 sikre bemanningsforeta-
kene en viss fleksibilitet og til at begrepet fast
ansettelse ikke uthules.

Avrbeidstilsynet stotter at forslaget begrenses til
reelle vikariater. Arbeidstilsynet mener det bor
vaere et krav til at innleievirksomheten gir beman-

ningsforetaket opplysninger om hvem den inn-
leide arbeidstakeren vikarierer for eller pa annen
mate synliggjore at det er tale om et reelt vikariat.
Aprbeidstilsynet mener at innleid arbeidstaker etter
den nye hjemmelen ber ha krav pa fast ansettelse i
bemanningsforetaket etter tre ar. For a forhindre
at bemanningsforetaket lar det g lang tid mellom
hvert oppdrag for 4 unnga krav om fast ansettelse
etter tre-/firearsregelen i § 14-9 sjette ledd, mener
Avrbeidstilsynet at arbeidstaker méa ha fortrinnsrett
etter § 14-2 andre ledd.

Petroleumstilsynet er i utgangspunktet skeptisk
til & utvide adgangen til midlertidig ansettelse,
men sett i sammenheng med forslaget om a defi-
nere fast ansettelse, ser Petroleumstilsynet positivt
pa forslagene. Petroleumstilsynet mener at retten
til fast ansettelse etter en viss periode og for-
trinnsrett til ny ansettelse bor gjelde for den nye
hjemmelen.

Advokatforeningen har ikke merknader til
selve forslaget om ny hjemmel, men stotter forsla-
get til utforming og plassering av bestemmelsen.
Advokatforeningen mener at ny hjemmel ber
omfattes av tre-/firedrsregelen i § 14-9 sjette ledd,
og at det ber veere samme maksimal varighet som
gjelder bade ved ansettelse i bemanningsforetaket
og ved direkte midlertidig ansettelse i vikariat.
Advokatforeningen mener ogsa at det vil gi sterst
konsistens og sammenheng i regelverket dersom
midlertidig ansatte etter ny hjemmel gis fortrinns-
rett.

7.3 Departementets vurdering og
forslag

7.3.1

Bemanningsforetak kan ha et uforutsigbart
arbeidskraftbehov, ikke bare pa grunn av varier-
ende og uforutsigbar oppdragsmengde, men ogsé
pa grunn av stor variasjon knyttet til oppdragstype
med tilherende variasjon i behov for kvalifikasjo-
ner, utdanning og bakgrunn hos arbeidstakerne
som skal utfere arbeidet. Dette er forhold som
kan begrunne behovet for, og i visse tilfeller gi
hjemmel for, midlertidige ansettelser.

P4 lik linje med andre virksomheter skal imid-
lertid bemanningsforetakene ansette fast dersom
det foreligger et stabilt og permanent behov for &
fylle utleieoppdrag. Selv om utleieoppdrag kan
kreve enkeltstiende seerkompetanse, antar depar-
tementet at det saerlig innenfor visse bransjer og
med hensyn til visse kvalifikasjoner, foreligger et
jevnt og stabilt behov for arbeidskraft for beman-

Bakgrunn og formal
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ningsforetakene. I disse tilfellene skal arbeidsta-
ker etter gjeldende rett ansettes fast.

Ved ansettelser kan bemanningsforetakene
dermed enten velge a ansette fast og tidsubegren-
set, med den forutsigbarhet og stillingsvern som
en fast ansettelse krever, eller inngd midlertidige
ansettelsesavtaler forutsatt at vilkarene i § 14-9 er
oppfylt i hvert tilfelle.

Etter departementets vurdering er det seerlig
to grunnlag for midlertidig ansettelse etter gjel-
dende rett som har praktisk betydning for beman-
ningsforetakene. Det gjelder for det forste midler-
tidig ansettelse som folge av at arbeidet er av
«midlertidig karakter», jf. §14-9 bokstav a.
Bemanningsforetakenes arbeidsform er isolert
sett gjerne avgrensede oppdrag i tid og mengde,
men dersom arbeidsoppgavene og kompetansen
som kreves er de samme over tid, vil det ikke
veere grunnlag for midlertidig ansettelse. Beman-
ningsforetaket m& dermed ansette fast dersom
bemanningsforetaket vil ha nytte av arbeidstake-
ren og dennes kompetanse mer permanent, jf.
blant annet Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 214.
For det andre kan ogsi bemanningsforetak pa lik
linje med andre virksomheter ansette midlertidig
etter generell hjemmel i § 14-9 bokstav f.

Nar det gjelder bemanningsforetakenes adgang
til & ansette midlertidig for & fylle vikariater, jf.
§ 14-9 bokstav b, forutsetter det etter dagens regu-
lering at det gjelder arbeid for en annen eller
andre som er ansatt i bemanningsforetaket. Det
vil si at denne hjemmelen ikke kan benyttes i
bemanningsforetaket nar det bare er innleiebe-
driften som har behov for vikar for en av sine
ansatte.

Departementet har ingen oversikt over beman-
ningsforetakenes bruk av adgangen til midlertidig
ansettelse etter loven. Departementet antar imid-
lertid at kontraktsformen «fast ansettelse uten
garantilenn» i mange tilfeller har blitt benyttet i
stedet for midlertidige ansettelser, jf. uttalelser fra
NHO, se punkt 3.3.

Mye tyder pd at bemanningsforetakene har
storre vansker med & forutse sitt arbeidskraftbe-
hov enn mange andre bransjer. Selv om oppdrags-
mengden kan vaere uforutsigbar i alle bransjer, kan
ordinaere virksomheter i sterre grad forutse og
planlegge hvilken kompetanse som til enhver tid
kreves. Bemanningsforetakenes kompetansebe-
hov avhenger imidlertid helt av hva oppdragsgi-
verne (innleiebedriftene) har behov for.

Det er etter departementets vurdering viktig a
opprettholde fleksibiliteten som ligger i adgangen
til & benytte vikarer ved andre arbeidstakeres fra-
veer. Bemanningsforetakene spiller en viktig rolle

her, blant annet nar det gjelder & skaffe vikar med
rett kompetanse pa kort varsel. En virksomhet
kan ansette vikarer direkte uten 4 ga veien om et
bemanningsforetak, men innleie anses nok serlig
hensiktsmessig for 4 dekke kortvarig fraveer i
virksomheten. Da vil det kunne medfere besparel-
ser i form av tid og administrasjon & benytte et
bemanningsforetak i stedet for direkte ansettelse.

Selv. om bemanningsforetakene etter gjel-
dende rett kan ansette midlertidig, ma det foretas
en konkret faktisk og rettslig vurdering av om
hver enkelt ansettelse fyller vilkarene for midlerti-
dig ansettelse. For midlertidige ansettelser etter
bokstav f gjelder dessuten begrensninger i form
av kvote og karantene. Disse vurderingene kan
vaere bade tid- og ressurskrevende for beman-
ningsforetaket nar det raskt skal leveres arbeids-
kraft for & tre inn i vikariater i innleiebedriften.
Departementet antar at dette nok er noe av bak-
grunnen for at kontraktsformen «fast ansettelse
uten garantilenn» har blitt benyttet i store deler av
bemanningsbransjen. Departementet mener at
bemanningsforetakene har behov for en enklere
og mer forutsighar ansettelsesform for arbeidsta-
kere som skal fylle vikariater. Forslaget ma ses i
sammenheng med at det foreslds & presisere hva
fast ansettelse innebaerer, jf. kapittel 6. Definisjo-
nen av fast ansettelse innebarer at bemannings-
foretakene ikke kan viderefore eventuelle «faste»
kontrakter uten forutsigbarhet for arbeid, og vil
antakeligvis i sterre grad matte basere seg pa mid-
lertidige ansettelser.

Departementet foreslar pd denne bakgrunn en
ny hjemmel for midlertidig ansettelse i beman-
ningsforetak for arbeidstakere som skal fylle vika-
riater i innleiebedriften. Forslaget baseres pa at
det er tale om oppdrag for & fylle reelle vikariater i
innleievirksomheten, det vil si arbeid i stedet for
en annen eller andre, jf. § 14-9 bokstav b.

NHO mener at hjemmelen ogsa ber omfatte
tilfeller der arbeidet i innleiebedriften er av mid-
lertidig karakter, jf. § 14-9 bokstav a, med unntak
av bransjene bygg og anlegg. Etter departemen-
tets syn ber hjemmelen ikke utvides slik NHO
foreslar. For det forste mener departementet at
hjemmelen ber vare snever. For det andre synes
behovet mindre utenfor de rene vikariater. Depar-
tementet antar at behovet for ekstra arbeidskraft i
innleievirksomheten ikke oppstar like akutt i bok-
stav a-tilfellene, og at innleievirksomheten i sterre
grad vil kunne planlegge bemanningen. Departe-
mentet ser dermed ikke behov for tilsvarende
fleksibilitet i bemanningsforetaket i disse tilfel-
lene.
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Etter departementets vurdering foreligger det
heller ikke samme behov for fleksibilitet og enkel
administrering i bemanningsforetakene nar det
gjelder utleie til innleievirksomheter hvor innleien
har sitt grunnlag i avtale med tillitsvalgte etter
arbeidsmiljeloven § 14-12 andre ledd. Selv om det
er vanskelig & fremskaffe tall pa dette, jf. punkt
3.2.4, er departementets inntrykk at innleiegrunn-
laget i § 14-12 andre ledd ofte benyttes ved innleie
av et storre antall arbeidstakere til bemanning av
for eksempel et byggeprosjekt. Her er forutsigbar-
heten for hvilken arbeidskraft og kompetanse det
er behov for sterre, og bemanningsbehovet er
mer sammenlignbart med ovrige virksomheter.
Etter departementets vurdering er det dessuten
en uheldig utvikling, seerlig i byggenaringen, i
retning av at virksomheter dekker opp store deler
av bemanningsbehovet sitt med innleid arbeids-
kraft, jf. punkt 3.2.3. Departementet onsker der-
med ikke 4 legge til rette for at denne type beman-
ningslesninger oker ved § tillate en utvidet rett til
midlertidig ansettelse i bemanningsforetaket for
disse arbeidstakerne. Dersom virksomhetene i
slike tilfeller likevel velger a benytte innleid
arbeidskraft i stedet for direkte ansettelser, even-
tuelt entrepriser, er det departementets syn at
arbeidstakerne ma ansettes fast i bemannings-
foretakene med den forutsigbarhet for arbeid og
inntekt som folger av kravene til fast ansettelse, jf.
kapittel 6, eller pd midlertidige kontrakter etter
§ 14-9 bokstav a til f dersom vilkdrene er oppfylt.

Flere har i heringen pekt pa at det kan vere
utfordrende for bemanningsforetakene a skille
mellom ulike tilfeller av midlertidig behov hos
innleier. Blant annet har Arbeidstilsynet foreslatt at
det ber gjelde en form for informasjonsplikt fra
innleievirksomheten til bemanningsforetaket.
Departementet stotter dette, og vil foresld en
informasjonsplikt som inneberer at innleievirk-
somheten etter foresporsel fra bemanningsforeta-
ket skal opplyse om hvorvidt innleid arbeidstaker
skal utfere arbeid i stedet for en annen eller andre
i innleievirksomheten. Departementet legger til
grunn at innleievirksomheten uansett ber ha et
bevisst forhold til hvilket behov (vikariat eller
annet) den har for 4 leie inn, og vurderer det ikke
som uforholdsmessig byrdefullt 4 palegge innleie-
virksomheten en slik opplysningsplikt overfor
bemanningsforetaket. Det kan til sammenligning
vises til arbeidsmiljeloven § 14-6 forste ledd bok-
stav e som pélegger arbeidsgiver & opplyse i
arbeidsavtalen om grunnlaget for midlertidige
ansettelser ved direkte ansettelser. I Prop. 39 L
(2014-2015) punkt 5.10.1. fremkommer det at «et
krav om & opplyse om rettsgrunnlaget for den

midlertidige ansettelsen [vil] veere hensiktsmes-
sig for & gjore virksomhetene mer bevisst pa at de
har nedvendig grunnlag for midlertidig anset-
telse. Videre vil forslaget sikre at arbeidstakere
enkelt kan finne frem til rettsgrunnlaget for sin
midlertidige ansettelse. De kan dermed enklere
etterprove om det er et reelt grunnlag for ansettel-
sen», Tilsvarende bevissthet bor foreligge ved inn-
leie.

Departementet presiserer for ordens skyld at
den nye hjemmelen for midlertidig ansettelse i
bemanningsforetak heller ikke gjelder nar innleie-
bedriften har sitt innleiebehov hjemlet i § 14-9
bokstav c, d, og e.

7.3.2 Nermere om forslaget

Den nye hjemmelen vil innebaere at bemannings-
foretakene kan ansette midlertidig uavhengig av
om det er et kortvarig eller lepende behov for
slike oppgaver eller utleieoppdrag i bemannings-
foretaket. Med bemanningsforetak menes virk-
somhet som har til forméal & drive utleie, jf.
arbeidsmiljeloven § 14-12. Det ma altsa avgrenses
mot virksomhet som ikke har til forméal 4 drive
utleie, sakalt produksjonsbedrift, jf. § 14-13. Den
nye bestemmelsen vil uansett ikke veaere relevant
for produksjonsbedrifter fordi arbeidstaker maé
veere fast ansatt i produksjonsbedriften for lovlig &
kunne leies inn, jf. § 14-13 forste ledd forste punk-
tum. Grensen mellom hva som er 4 anse som
bemanningsforetak og produksjonsbedrift vil
vaere den samme her som ellers i loven, og det
vises til kort omtale i punkt 3.1.

Bestemmelsen innebarer at bemanningsfore-
taket 1 utgangspunktet mé inngé separate midler-
tidige ansettelsesavtaler med arbeidstaker for
hvert oppdrag arbeidstaker skal utfere i innleie-
virksomheten. Departementet antar at det ogsa
kan tenkes situasjoner hvor en enkeltstiende mid-
lertidig ansettelse i bemanningsforetaket dekker
utforelsen av flere pafelgende vikaroppdrag i inn-
leievirksomheten, for eksempel i forbindelse med
ferieavvikling hos innleier. Forutsetningen for at
ansettelsen er lovlig er at det eller de konkrete
oppdragene hos innleier er arbeid for en annen
eller andre (vikariat), det vil si arbeid som oppfyl-
ler vilkirene i § 14-9 bokstav b. Adgangen til a
ansette midlertidig etter den nye bestemmelsen i
bemanningsforetaket, vil dermed ha direkte sam-
menheng med innleiebedriftens konkrete innleie-
grunnlag.

For at bemanningsforetaket skal kunne vur-
dere om det har adgang til & ansette midlertidig
etter denne hjemmelen, foreslar departementet at
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innleievirksomheten pa foresporsel fra beman-
ningsforetaket ma opplyse om hvorvidt det gjel-
der innleie etter § 14-9 nytt andre ledd bokstav b.
Departementet vurderer at det er tilstrekkelig a
opplyse om selve grunnlaget, det vil si at informa-
sjonsplikten ikke omfatter en plikt til 4 opplyse om
de underliggende faktiske forhold. Det vil for
eksempel ikke vaere plikt til 4 opplyse om hvilke
arbeidstakere det skal vikarieres for. Som Arbeids-
tilsynet papeker i sin heringsuttalelse, kan det opp-
std spersmil om personvern i relasjon til de
underliggende faktiske forhold. Departementet
gar ikke nezermere inn pa det her. Bemannings-
foretaket har et ansvar for at vilkdrene i § 14-9 ny
bokstav g er oppfylt, og ber forsikre seg om & fa
informasjon om eventuelle endringer i grunnlaget
for innleie hos innleieren.

Flere har i heringen pekt pa at det vil veere
vanskelig for arbeidstaker & vurdere hvilket
grunnlag han/hun er ansatt pi. Departementet
viser i den forbindelse til § 14-6 forste ledd bok-
stav e, som stiller krav til at arbeidsavtalen skal
inneholde opplysninger om grunnlaget for den
midlertidige ansettelsen. Arbeidstaker skal der-
med fa opplysninger direkte i arbeidsavtalen om
hvorvidt han/hun er midlertidig ansatt for & fylle
vikariat hos innleier. I forarbeidene til § 14-6 star
det at arbeidstaker «dermed enklere [kan] etter-
prove om det er et reelt grunnlag for ansettelsen.
Dette er etter departementets oppfatning seerlig
viktig med tanke pa at regelverket er privatrettslig
og hindheves ved at arbeidstakere selv méa reise
seoksmal ved domstolene for 4 fo dom for sitt
krav», jf. Prop. 39 L (2014-2015) punkt 5.10.1.
Etter departementets syn skiller ikke denne situa-
sjonen seg i nevneverdig grad fra evrige innleide
arbeidstakeres eller midlertidig ansattes mulighet
til & etterpreve om innleien eller ansettelsen er
lovlig. Hvis man har grunn til 4 tro at innleien eller
ansettelsen er ulovlig, vil man p& vanlig méte
matte forfolge saken privatrettslig.

7.3.3 Rettsvirkninger

Departementet foreslar at lovens rettsvirkninger
ved brudd pa reglene om midlertidig ansettelse
skal gjelde pa vanlig mate. Konsekvensen av at vil-
kérene for midlertidig ansettelse etter den nye
bestemmelsen ikke er oppfylt, vil dermed kunne
veere at arbeidstaker har krav pa fast ansettelse i
bemanningsforetaket, jf. § 14-11 forste ledd. Dette
kan alts3 bli situasjonen dersom det ikke er snakk
om utleie til reelt vikariat i innleievirksomheten,
som er det relevante vilkaret for midlertidig anset-
telse etter ny bokstav g. Departementet presiserer

for ordens skyld at det kan vaere andre grunnlag
for midlertidig ansettelse som er oppfylt i beman-
ningsforetaket, slik at brudd pa bokstav g ikke
automatisk vil gi rett til fast ansettelse.
Arbeidstaker vil som i andre innleiesituasjoner
ogsa kunne ha rett til fast ansettelse i innleiebedrif-
ten dersom selve innleien er ulovlig, jf. § 14-14 for-
ste ledd. Departementet presiserer ogsd her at
selv om innleievirksomheten ikke oppfyller vilka-
ret i § 149 bokstav b, kan det vaere andre grunn-
lag som er oppfylt i medhold av § 14-12, og som
gjor at selve innleien likevel vil veere lovlig.
Departementet foreslar videre at arbeidstaker
som har veert sammenhengende midlertidig
ansatt i mer enn tre ar etter § 14-9 ny bokstav g,
skal anses som fast ansatt slik at reglene om opp-
sigelse av arbeidsforhold kommer til anvendelse.
Det vises til dagens «tre-/firedrsregel» i § 14-9
sjette ledd. Dersom arbeidstaker har veert sam-
menhengende midlertidig ansatt i tre ar, indikerer
dette etter departementets syn at bemannings-
foretaket har et stabilt behov for denne arbeidsta-
kerens kompetanse, jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)
punkt 16.4.3. En slik tredrsregel gjelder dessuten
ved direkte ansettelse i vikariat i en virksombhet,
og departementet er enig med Advokatforeningen
og Arbeidstilsynet i at det ber veere samme regel
for varighet som gjelder i begge tilfeller. Departe-
mentet viser for gvrig til Innst. 208 L (2014-2015)
side 16, hvor det fremgér at ansettelse pa grunn-
lag av bokstav a, b og/eller f i kombinasjon, gir
rett til fast ansettelse etter mer enn tre ars anset-
telse. Departementet foreslar at denne forstaelsen
av gjeldende rett presiseres i lovteksten. Departe-
mentet foreslar ogsa at ansettelse etter bokstav g i
kombinasjon med ansettelse etter bokstav a, b
eller f, pa tilsvarende vis skal gi rett til fast anset-
telse etter mer enn tre ars ansettelse.
Departementet finner det videre naturlig at
midlertidig ansatte etter den nye bestemmelsen,
pa lik linje med andre midlertidig ansatte, skal
omfattes av regelen om fortrinnsrett til ny anset-
telse i arbeidsmiljeloven § 14-2 andre ledd. Etter
gjeldende § 14-2 er riktignok arbeidstaker i vika-
riat unntatt fra fortrinnsretten. Dette er omtalt i
Ot.prp. nr. 50 (1993-94) punkt 13.1: «vikarer antas
a falle utenfor, fordi disse ikke slutter pa grunn av
arbeidsmangel, men fordi den opprinnelige stil-
lingsinnehaveren kommer tilbake. Dette er ogsa
fastslatt gjennom rettspraksis.» Selv om arbeidsta-
ker bade i bokstav b- og bokstav g-tilfellene skal
utfere arbeid for en annen eller andre, dreier dette
seg om to ulike situasjoner. Som Arbeidstilsynet
papeker, kan det vare fortsatt behov for samme
arbeidstaker i bemanningsforetaket for utleie til
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andre innleievirksomheter selv om den opprinne-
lige stillingsinnehaveren kommer tilbake til innlei-
evirksomheten. Departementet foreslar derfor at
hovedregelen om fortrinnsrett i tilknytning til
midlertidig ansettelse ogsa ber omfatte ny bok-
stav g.

Grunnlaget for den midlertidige ansettelsen,
og forventet varighet, skal p4 samme méite som
for evrige midlertidige tilsettinger, fremga av

arbeidsavtalen, jf. arbeidsmiljeloven § 14-6 forste
ledd bokstav e.

Departementet foreslar ingen saerskilte regler
for eventuelle brudd pa innleievirksomhetens opp-
lysningsplikt overfor bemanningsforetaket med
hensyn til om innleien gjelder vikariat. Her vil de
alminnelige kontrakts- og erstatningsrettslige
regler gjelde.



38 Prop.73L

2017-2018

Endringer i arbeidsmiljeloven (fast og midlertidig ansettelse og innleie fra bemanningsforetak)

8 Innleie

8.1 Gjeldende rett

8.1.1 Vilkar for innleie

Adgangen til innleie av arbeidstaker fra beman-
ningsforetak er regulert i arbeidsmiljeloven § 14-
12. Med bemanningsforetak menes i loven virk-
somhet som har til formal 4 drive utleie.

Innleie fra bemanningsforetak er for det forste
tillatt i samme utstrekning som det kan avtales
midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljeloven
§ 14-9 forste ledd bokstav a til e. Innleie vil eksem-
pelvis veere lovlig der arbeidet er av midlertidig
karakter eller det gjelder arbeid i vikariat. Begrun-
nelsen for i hovedsak & ha samme vilkér for inn-
leie som for midlertidige ansettelser, er at innleie
og midlertidig ansettelse ofte vil veere alternative
tilknytningsformer, jf. Ot.prp. nr. 70 (1998-99)
punkt 6.3.3.3. Her fremkommer det at en vesentlig
videre adgang til 4 leie inn arbeidskraft enn &
ansette arbeidstakere midlertidig, vil kunne lede
til omgéelse av reglene om midlertidig ansettelse.
Bestemmelsen bygger pa lovgivers utgangspunkt
om at fast ansettelse i et topartsforhold mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker skal veere det nor-
male.

Det ble innfert et nytt grunnlag for midlertidig
ansettelse 1. juli 2015. Etter arbeidsmiljeloven
§ 14-9 bokstav f kan det pa generelt grunnlag inn-
gas avtale om midlertidig ansettelse for en peri-
ode pé inntil tolv maneder. Det er ikke gitt en til-
svarende adgang til innleie pa dette grunnlaget. I
forarbeidene til den nye bestemmelsen om mid-
lertidig ansettelse ble det vist til at en slik utvi-
delse pa innleieomradet kunne fore til hyppigere
valg av innleie, pa bekostning av midlertidig eller
fast ansettelse, jf. Prop. 39 L (2014-2015) punkt
5.5.3.2. For & ivareta topartsforholdene, mente
departementet at adgangen til innleie fra beman-
ningsforetak burde opprettholdes.

I § 14-12 andre ledd fremgér et annet grunnlag
for innleie fra bemanningsforetak. I virksomhet
som er bundet av tariffavtale kan arbeidsgiver og
tillitsvalgte, som til sammen representerer et fler-
tall av den arbeidstakerkategori innleien gjelder,
innga skriftlig avtale om tidsbegrenset innleie.

Dette gjelder uten hinder av det som er bestemt i
forste ledd.

For 4 kunne innga slik avtale ma virksomheten
veere bundet av tariffavtale, og i Ot.prp. nr. 70
(1998-99) punkt 6.3.3.4 vises det til arbeidstvistlo-
vens definisjon av tariffavtalebegrepet. Slik avtale
kan inngas med tillitsvalgte som til sammen repre-
senterer et flertall av den arbeidstakerkategori
innleien gjelder. I forarbeidene fremgar det at

Forslaget innebaerer at det stilles krav om at
den tillitsvalgte skal representere til sammen et
flertall av den kategori arbeidstakere som skal
leies inn. Den naermere avgrensning av hvem
som skal anses som representativ ma folge
etter en konkret vurdering. I en virksomhet
hvor en tillitsvalgt representerer f.eks. 40 % av
kontorpersonalet vil den tillitsvalgte ikke
kunne innga avtale om innleie av kontorperso-
nale, fordi vedkommende ikke representer et
flertall av denne arbeidstakerkategorien. Ved-
kommende kan heller ikke inngd avtale om inn-
leie av f.eks. lagerarbeidere fordi vedkom-
mende ikke representerer samme arbeidsta-
kerkategori.

Bestemmelsen ble innfert for & hindre at innlei-
eadgangen som folger av forste ledd i enkelte til-
feller ble for restriktiv, jf. Ot.prp. nr. 70 (1998-99)
punkt 6.3.3.4.

En arbeidstaker som har vaert sammenheng-
ende innleid over lengre tid, kan ha krav pa fast
ansettelse i innleievirksomheten. Dette fremgéar
av § 14-12 fijerde ledd, hvor det henvises til den
sakalte tre-/firearsregelen om midlertidige anset-
telser i § 14-9. Tre-/firedrsregelen gjelder i dag
bare ved innleie pd de grunnlag som er omtalt i
§ 14-9 forste ledd bokstav a og b, det vil si nar
arbeidet er av midlertidig karakter eller ved vika-
riat. I forskrift 11. januar 2013 nr. 33 om innleie fra
bemanningsforetak, fremgér det at § 14-12 forste
og fierde ledd ogsa gjelder ved innleie til virksom-
het som ikke sysselsetter arbeidstakere.

Vilkarene for 4 leie inn fra virksomhet som ikke
har til formal a drive innleie fremgar av arbeidsmi-
ljgloven § 14-13. Slik innleie er tillatt nar den inn-
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leide er fast ansatt hos utleier. For at virksomhe-
ten skal sies ikke & ha til formal & drive utleie, er
det et vilkéar at utleie skjer innenfor de samme fag-
omriader som utgjor utleierens hovedbeskjefti-
gelse og at utleieaktiviteten ikke omfatter mer enn
50 prosent av de fast ansatte hos utleier. Innleier
skal foreta droeftelser med tillitsvalgte som til
sammen representerer et flertall av den arbeidsta-
kerkategorien innleien gjelder, for beslutning om
innleie foretas. For innleie som overstiger ti pro-
sent av de ansatte hos innleier, likevel ikke ferre
enn tre personer, eller som har en varighet ut over
ett ar, skal det inngas skriftlig avtale med tillits-
valgte som til sammen representerer et flertall av
den arbeidstakerkategorien innleien gjelder, jf.
§ 14-13 andre ledd. Dette gjelder ikke for innleie
innenfor samme konsern.

Departementet kan i forskrift forby innleie av
visse arbeidstakergrupper eller pa visse omrader
nar viktige samfunnshensyn tilsier det, jf. §§ 14-12
femte ledd og 14-13 fijerde ledd. Forskriftshjem-
lene har hittil ikke veert benyttet.

8.1.2 Likebehandling av lgnns- og
arbeidsvilkar

12013 ble det innfert regler om likebehandling av
lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra bemannings-
foretak. Etter arbeidsmiljeloven §14-12 a skal
bemanningsforetaket serge for at utleid arbeidsta-
ker minst sikres de vilkidr som ville kommet til
anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert
ansatt hos innleier for 4 utfere samme arbeid, nar
det gjelder blant annet arbeidstid, ferie og lenn.

For & sikre at likebehandlingsreglene etterle-
ves, er det blant annet gitt regler om opplysnings-
plikt mellom de involverte virksomhetene og om
innsynsrett for tillitsvalgte, jf. § 14-12 b. Det er
ogséd gitt en bestemmelse om solidaransvar for
innleier, se omtale i punkt 8.1.3. Regler om taus-
hetsplikt i tilknytning til likebehandlingsreglene
fremgér av forskrift 11. januar 2013 nr. 33 om inn-
leie fra bemanningsforetak.

I 2015 ble det fastsatt en forskrift om unntak
fra likebehandlingsreglene (forskrift 6. juli 2015
nr. 874). Forskriften, som er hjemlet i § 14-12 a
tredje ledd, apner for at et bemanningsforetak kan
fravike likebehandlingsreglene dersom det er
bundet av tariffavtale inngitt med fagforening
med innstillingsrett etter arbeidstvistloven.
Adgangen til & fravike likebehandlingsreglene
gjelder for arbeid innenfor tariffavtalens virkeom-
rade, jf. forskriften §1 andre ledd. Likebehand-
lingsreglene kan fravikes ogsé for arbeidstakere
som ikke er bundet av tariffavtalen, forutsatt at

disse pé tilsvarende maéte gis rettigheter etter avta-
len. Den generelle beskyttelsen av arbeidstakerne
ma i alle tilfelle respekteres, jf. § 1 tredje ledd. I en
overgangsbhestemmelse i forskriften ble det fast-
slatt at forskriften forst gjelder ved inngéelse av en
ny tariffavtale eller etter revisjon av en tariffavtale.

8.1.3 Handheving av innleiereglene
i arbeidsmiljgloven

Virkninger av ulovlig innleie av arbeidstaker er
regulert i §14-14. Etter bestemmelsen kan
arbeidstaker som er eller har vart ulovlig innleid
fra et bemanningsforetak ga til seksmal med
pastand om fast ansettelse og/eller erstatning.

Arbeidstilsynet har i utgangspunktet ikke
myndighet til 4 handheve innleiereglene i §§ 14-12
og 14-13. Ved innleie fra bemanningsforetak pa
grunnlag av avtale med tillitsvalgte, kan Arbeids-
tilsynet imidlertid be innleievirksomheten frem-
legge dokumentasjon pa at den er bundet av tariff-
avtale og at det er inngatt avtale med de tillits-
valgte, jf. §14-12 andre ledd andre punktum.
Arbeidstilsynet har ogsa handhevingsmyndighet
nar det gjelder virksomhetens plikt til 4 drefte
bruken av innleid arbeidskraft med de tillitsvalgte,
jf. § 18-6 forste ledd.

Likebehandlingsreglene i § 14-12 a er pa tilsva-
rende mate underlagt privatrettslig handheving,
det vil si at arbeidstakeren i utgangspunktet selv
ma forfelge et eventuelt brudd pa bestemmelsene.
Det er forst og fremst bemanningsforetaket
(arbeidsgiver) som er ansvarlig for & utbetale lonn
mv. i henhold til § 14-12 a ferste ledd. For at like-
behandlingsprinsippet skal bli effektivt, er det
imidlertid innfert et solidaransvar i § 14-12 ¢ som
innebaerer at ogsd innleievirksomheten palegges
et ansvar for denne forpliktelsen.

8.1.4 Arbeidsmarkedsloven

Mens arbeidsmiljeloven forst og fremst regulerer

forholdet mellom den innleide arbeidstakeren og

de involverte virksomhetene, oppstiller arbeids-
markedsloven ulike betingelser for og plikter
knyttet til & drive med utleie av arbeidskraft.

Arbeidsmarkedsloven § 27 oppstiller krav om at

utleievirksomheter:

— Ikke kan begrense arbeidstakerens mulighet
til & ta arbeid hos innleier etter at ansettelses-
forholdet hos utleier er avsluttet,

— 1ikke kan leie ut en arbeidstaker til en av
arbeidstakerens tidligere arbeidsgivere for det
har gitt seks maneder siden arbeidstakeren
sluttet hos denne, og
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— ikke kan kreve betaling av arbeidstakeren for
utleietjenester.

I forskrift 4. juni 2008 nr. 541 om bemanningsfore-
tak, som er gitt med hjemmel i arbeidsmarkedslo-
ven § 27, er det gitt ytterligere regler med krav til
utleievirksomheter. Her fremgéar det for det forste
at bemanningsforetak enten skal veaere registrert
som aksjeselskap eller allmennaksjeselskap i
Norge, eller stille sikkerhet i form av garanti fra
bank eller forsikringsselskap for egenkapital til-
svarende minstekrav til aksjekapital for aksjesel-
skap eller allmennaksjeselskap. For utenlandsk
bemanningsforetak som ikke har fast forretnings-
sted eller hjemsted i Norge, stilles det ogséa krav
om en fast representant i landet. Videre fremgar
det at bemanningsforetak i Norge har meldeplikt
til Arbeidstilsynet, og at Arbeidstilsynet skal opp-
rette og fore et register over bemanningsforetak
som har oppfylt meldeplikten.

I forskriften oppstilles det ogséa krav knyttet til
innleie. Innleie av arbeidstaker fra bemannings-
foretak er kun tillatt fra bemanningsforetak som
er registrert i bemanningsforetaksregisteret, jf.
forskriften § 10. Arbeidstilsynet kan gi palegg og
treffe de vedtak ellers som er nedvendige for gjen-
nomfering av denne bestemmelsen.

8.1.5 Vikarbyradirektivet - restriksjoner

EUs vikarbyradirektiv (direktiv 2008/104/EF) ble
gjennomfert i norsk rett med virkning fra 1. januar
2013. En sentral bestemmelse i direktivet er artik-
kel 4 nr. 1, som lyder slik (uoffisiell norsk overset-
telse):

Forbud mot eller restriksjoner pa bruk av vika-
rarbeid skal begrunnes bare med allmenne
hensyn, sarlig vern av vikarer, krav til sikker-
het og helse pa arbeidsplassen eller behovet
for & sikre et velfungerende arbeidsmarked og
forebygge misbruk.

EU-domstolen har avsagt én dom knyttet til artik-
kel 4 i vikarbyradirektivet, sak C-533/13. Spers-
malet i saken, som ble forelagt av en finsk dom-
stol, var om innleiebegrensninger i en tariffavtale
kunne opprettholdes etter direktivet. EU-domsto-
len kom til at den aktuelle bestemmelsen i direkti-
vet kun retter seg til nasjonale myndigheter, og
ikke til domstolene. Det betyr at domstolene ma
demme etter gjeldende nasjonal rett. EU-domsto-
len gikk ikke inn i vurderingen av om de finske
reglene var i tridd med direktivet.

Departementet har tidligere foretatt en vurde-
ring av innleiereglene i arbeidsmiljeloven opp mot
direktivet artikkel 4 nr. 1. Vurderingen er at innlei-
ereglene er restriksjoner, som kan begrunnes i all-
menne hensyn og som er proporsjonale. Dette er
det blant annet redegjort for i Prop. 74 L (2011-
2012) punkt 7.1.

8.2 Heringen

8.2.1

I heringen skisserte departementet en mulig
kvote for antall innleide i den enkelte virksomhet.
Departementet ba om heringsinstansenes syn pa
om det burde innferes en slik kvote, og ba ogsa
om heringsinstansenes syn pa innretningen av en
slik kvoteordning. Bakgrunnen for forslaget var
utfordringen med okende grad av innleie i enkelte
bransjer, og det ble serlig vist til bransjene bygg
og anlegg. Tanken bak og formélet med forslaget
var at en slik regel kan begrense innleiebruken,
og gjennom dette stotte opp om faste og direkte
ansettelser, forutsighare lenns- og arbeidsvilkar
og fortsatt god kompetanseutvikling og rekrutte-
ring av unge til de mest utsatte bransjene.

Departementet fremmet ikke noe konkret lov-
forslag i heringen. Departementet ba imidlertid
om innspill blant annet pd hvem kvoten skulle
gjelde for, tidspunkt for beregning, naeringsav-
grensning, rettsvirkninger og handheving. Depar-
tementet ba ogsd om heringsinstansenes syn pa
nivaet for kvoten, og departementet antydet en
makskvote pa 10 eller 15 prosent.

Heringsforslaget

8.2.2 Hgaringsuttalelsene

LO statter ikke forslaget om kvote fordi de mener
det ikke vil oppfylle formélet om & begrense inn-
leiebruken og gjennom dette stotte opp om faste
og direkte ansettelser. LO viser blant annet til at
en kvote i verste fall kan stimulere til mer innleie,
at forslaget kan oppfattes som en nasjonal norm,
og at Fellesforbundet melder om at innenfor byg-
gebransjen vil en regulering pa virksomhetsniva
kunne gi rom for utbredt bruk av innleie pa den
enkelte byggeplass og i enkelte regioner. LO
mener det finnes andre tiltak som vil bidra til &
begrense innleie fra bemanningsforetak pd en
mer treffsikker og effektiv mate. De viser blant
annet til innfering av forbud mot innleie fra
bemanningsforetak innen visse bransjer, og at
virksomhetens behov for fleksibilitet kan imete-
kommes gjennom innleie mellom produksjonsbe-
drifter. LO mener ogsd at avtaleniviet etter
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arbeidsmiljeloven § 14-12 andre ledd ma leftes til
landsomfattende tariffavtaler, og at det ma innfe-
res kollektiv soksmalsrett.

YS stotter behovet for & begrense bruken av
innleide arbeidstakere serlig i enkelte bransjer og
omrader, men stotter ikke forslaget om kvote. Y'S
frykter at en kvote vil fungere mot sin hensikt ved
4 legitimere innleie opp til makskvoten. YS er
videre bekymret for praktiseringen av en slik
kvote, og mener at en eventuell kvote ber prakti-
seres pa arbeidsplassniva i stedet for virksomhets-
nivd. YS mener at den mest effektive maten a
begrense innleie pa er 4 forby innleie i de bransjer
eller omrader der problemer oppstar.

Unio tror at kvote kan veere et effektivt verktoy
dersom det maélrettes riktig. Unio ser imidlertid
ogsa en rekke utfordringer med forslaget, blant
annet at det kan veere vanskelig & utforme en
regel som treffer godt pa grunn av mangfoldet av
virksomheter, og at en kvote kan fungere mot sin
hensikt ved & legitimere innleie opp til makskvo-
ten. Unio peker pa at det er viktig a folge med pa
utviklingen og at et godt kunnskapsgrunnlag er
viktig for at partene i arbeidslivet sammen kan
finne gode lgsninger.

Akademikerne stotter departementets tanke-
gang, og er enig i at kvote er et bedre og riktigere
alternativ enn a innfere totalforbud mot innleie i
enkelte bransjer.

NHO stotter ikke forslaget. NHO frykter at en
kvotebegrensning vil veere skadelig for de seriose
bedriftene. For store bedrifter vil eventuelle for-
sinkelser kunne bli sveert kostbart pd grunn av
lopende boter dersom man ikke far leie inn flere
enn en begrenset kvote. Sma og mellomstore
bedrifter vil kunne bli sveert lite konkurransedyk-
tige dersom de av ulike grunner trenger umiddel-
bar hjelp til & ferdigstille et prosjekt. NHO vurde-
rer at en kvote vil medfere fare for at bruken av
underentrepriser eller underleveranderer kan
eskalere.

Virke er sterk motstander av forslaget. Virke
viser til at forslaget vil bidra til et mer komplisert
og mindre brukervennlig regelverk, at det vil
ramme virksomhetene pa en urimelig og uhen-
siktsmessig mate og at en kvoteordning fremstar
seerdeles lite malrettet. Virke viser til at problemet
ikke er mangel pa regler, men mangel pa etterle-
velse av de reglene vi allerede har, og at tiltaket
bor veaere tilsyn og sanksjonering.

Spekter gar imot forslaget. Spekter viser til at
forslaget rammer innleier i stedet for utleier og vil
kunne virke sveert byrakratiserende, og at forsla-
get krever Klare og effektive sanksjonsmuligheter.
Spekter er ogsa usikker pa om forslaget vil med-

fore flere faste ansettelser, og viser til at bransjen
vil kunne tilpasse seg til andre tilknytnings- og
kontraktsformer. Spekter viser til at forslaget kan
fa motsatt effekt hvis kvoten oppleves som en
norm, og fore til en uensket vridning mot gkt inn-
leie.

Avrbeidstilsynet stotter forslaget. Arbeidstilsynet
tror en utfordring kan veere at enkelte overser at
grunnvilkirene for innleie méa vare oppfylt ved
anvendelsen av kvoten. Arbeidstilsynet mener at
det er viktig at en bestemmelse om kvote ikke kan
misforstds og misbrukes, og at det ma frem-
komme tydelig at vilkirene for innleie mé veere
oppfylt.

Petroleumstilsynet er enig med departementet i
at et forbud mot innleie vil gi for lite fleksibilitet,
og ser positivt pa 4 innfere en kvotebegrensning.

Advokatforeningen har ikke synspunkter pa
hvorvidt situasjonen i byggebransjen generelt
eller Oslo spesielt tilsier innfering av seerlige kvo-
teregler. Advokatforeningen bemerker pa generelt
grunnlag at sarlige bransjeregler for innleie er
nytt i norsk rett og vil medfere fragmentering av
regelverket. Advokatforeningen papeker videre at
det kan fremstd prematurt 4 innfere saerregule-
ring nar pagiende utredningsarbeid ikke er
avsluttet.

8.3 Departementets vurdering og
forslag

8.3.1

Formalet med forslaget om kvote var & begrense
og fa ned innleieandelen i enkelte bransjer hvor
man har sett gkt bruk av innleie, og pad denne
maten stotte opp om faste og direkte ansettelser.
Forslaget om kvote har fitt varierende respons.
Selv om flere stotter intensjonen og tanken bak
forslaget, er det mange som mener at forslaget
byr pa utfordringer. Flere mener at en kvote vil
kunne oppfattes som en norm og fere til mer inn-
leie. Det er videre papekt utfordringer ved prakti-
seringen av en kvoteregel, og flere mener at en
eventuell regulering ma skje pa arbeidsplassniva i
stedet for virksomhetsniva. Andre har pekt pa at
en kvote vil veere komplisert, og flere har vist til
utfordringer med handheving og sanksjonering.
Departementet vil pd denne bakgrunn ikke ga
videre med forslaget om kvote. Dette skyldes ser-
lig at mange av organisasjonene, bade pa arbeids-
taker- og arbeidsgiversiden, har uttrykt sterk mot-
stand mot forslaget. Dette har fremkommet i den
skriftlige heringen, men ogsa i etterfelgende dia-
log med departementet. Departementet ser ogsa

Forslaget om kvote
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at det er flere aspekter med en slik kvoteregel
som synes utfordrende & regulere pa en tilfreds-
stillende méte, herunder utfordringer knyttet til
omgaelser og handheving.

8.3.2 Behov for tiltak

Departementet mener fortsatt at det innen visse
bransjer og geografiske omrader skjer en bekym-
ringsfull utvikling med hensyn til innleie fra
bemanningsforetak. Seerlig utleie til bygge- og
anleggsnaeringen har de senere éarene hatt en
markant vekst. Fafo har anslatt at andelen innleide
arbeidstakere blant hindverkere i byggenaeringen
er 14-18 prosent i Oslo og Akershus, og at ande-
len er hayere her enn i andre deler av landet.

Dagens innleieregler bygger pa et enske om a
ivareta et arbeidsmarked med hovedvekt pa faste
ansettelser og forst og fremst topartsforhold, jf.
blant annet Prop. 74 L (2011-2012). Topartsrela-
sjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er
lagt til grunn for norsk arbeidslivslovgivning og er
et sentralt og grunnleggende trekk ved det nor-
ske arbeidsmarkedet. Det er bred enighet om at
faste ansettelser er det som best sikrer stabile og
forutsigbare rammebetingelser for begge parter i
et arbeidsforhold. Innleiereglene bidrar samtidig
til fleksibilitet for virksomhetene, for eksempel i
situasjoner med behov for vikariater eller ved
sesongsvingninger.

Departementet viser til at en utvikling med
hey grad av innleie kan ha flere utfordringer, bade
for arbeidstakerne, for bransjene det gjelder og
for arbeidsmarkedet generelt. En praksis med
omfattende bruk av innleie kan blant annet
svekke fagkompetanse og rekruttering av unge i
en neering. Dette kan pa sikt fi konsekvenser for
produktivitet og kvalitet. I byggebransjen er det
tegn som tyder pd ekende utfordringer med
rekruttering, jf. punkt 3.2.3. Generelt kan en utvik-
ling med mer bruk av innleie ogsa bidra til et mer
todelt arbeidsmarked.

Den utviklingen rundt innleie som det i dag
rapporteres om pa enkelte omréder, utfordrer
etter departementets syn de prinsipper dagens
regler bygger pa. Dette er en bekymring som
deles av mange. Det er reist flere forslag til tiltak
med sikte pd & begrense innleieomfanget, bade i
horingsrunden og fra andre hold. Forslagene
strekker seg fra et generelt forbud mot innleie fra
bemanningsforetak til ulike begrensninger i
adgangen til 4 inngd avtaler om innleie.

Heringsrunden har vist at mange mener at det
er behov for tiltak pa dette omradet, men at det er
stor uenighet om hva og pa hvilken mate. Flere pa

arbeidsgiversiden har nevnt at for sterke begrens-
ninger pa innleie vil veere uheldig med tanke pa
konkurranseforholdene. Det er ogsa hevdet at lov-
lydige virksomheter vil forholde seg til innstram-
minger i regelverket og etterleve disse, mens de
userigse vil fortsette & se bort fra bade gamle og
nye krav. Konkurransen mot utlandet kan ogsa bli
vanskeligere der dette er relevant.

Nar det gjelder et forbud mot innleie fra
bemanningsforetak, som blant annet flere fagfor-
bund i LO har tatt til orde for, mener departemen-
tet at dette vil veere for restriktivt med tanke pa
virksomhetenes behov ved arbeidstopper og ved
arbeidstakeres fraveer. Ogsa i bygge- og anleggs-
bransjen kan det veere legitime behov for & leie
inn ekstra arbeidskraft i perioder. Det er heller
ikke alltid at det finnes tilstrekkelig arbeidskraft
lokalt. For streng regulering kan ogsa ga ut over
fast ansatte, ved at virksomheter ikke kan pata seg
oppdrag som de kunne utfert med en viss innlei-
eadgang.

I debatten har ogsid muligheten for 4 gjore
endringer i arbeidsmiljeloven § 14-12 andre ledd,
som gir adgang til 4 inngd lokale avtaler om inn-
leie veert trukket frem. Det har blant annet vaert
foreslatt 4 endre adgangen ved 4 heve avtalenivdet
slik at avtaler om innleie bare kan inngas der det
er hjemlet i landsomfattende tariffavtale.

Departementet ser at en endring av vilkarene i
§ 14-12 andre ledd vil kunne bidra til & mete noen
av de problemstillinger man ser med innleie i dag.
Stortinget har ogsa bedt regjeringen om a vur-
dere endringer i denne bestemmelsen. Departe-
mentet har derfor kommet til at det er hensikts-
messig 4 foresla en endring av avtaleadgangen i
§ 14-12 andre ledd nér det gjelder bygge- og
anleggsvirksomhet. Departementets narmere
vurdering av dette fremkommer nedenfor i punkt
8.3.3.

Bade arbeidstaker- og arbeidsgiversiden har
ogsa papekt at det forekommer en god del ulovlig
innleie fra bemanningsforetak i bygg og anlegg.
Det vil si at innleie skjer uten at vilkarene for inn-
leie i § 14-12 er tilstede. Flere har tatt til orde for at
det ber innferes tiltak med sterkere tilsyn, kon-
troll og sanksjonering av eksisterende regler, i ste-
det for & gjore materielle endringer.

Departementet oppfatter at det saerlig fore-
kommer ulovlig innleie i tilknytning til § 14-12
andre ledd om innleie pa grunnlag av avtale pa
virksomhetsniva. Det har veert hevdet fra arbeids-
takersiden at det i mange tilfeller ikke er inngatt
noen form for avtale, og at virksomheter leier inn i
stort omfang uten & forholde seg til kravene i
regelverket. Flere pa arbeidsgiversiden peker pa
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at det ikke nedvendigvis er gjeldende regler for
innleie som er mangelfulle, men at det er behov
for styrket kontroll og hiandheving for & komme
ulovlig innleie til livs.

Samtidig som det hevdes at det forekommer
mye ulovlig innleie, i alle fall i bygg og anlegg i
Oslo-omradet, reises det tilsynelatende ikke mange
saker for domstolene om brudd pé reglene. Ulike
omstendigheter kan gjere at mange ikke tar opp
mulige lovbrudd med arbeidsgiver, eventuelt reiser
seksmal om dette, se punkt 8.3.4.

Ut fra det som er beskrevet over, er det grunn
til 4 tro at gjeldende handhevingsmekanismer
ikke fungerer tilfredsstillende. Det & sikre effek-
tive hdndhevingsmekanismer og sanksjoner, som
er tilpasset var tids arbeidslivsutfordringer, vil
etter departementets syn kunne vaere et malrettet
tiltak for & begrense uensket innleie. Departemen-
tet varsler derfor at det vil igangsette et arbeid
med sikte pd & bedre hiandhevingen pa omradet.
En naermere redegjorelse for mulige tema for et
slikt arbeid fremgér av punkt 8.3.4.

8.3.3 Avtale ominnleie etter § 14-12 andre
ledd

8.3.3.1  Generell vurdering

Arbeidsmiljgloven § 14-12 andre ledd regulerer
adgangen til 4 inngd avtale om innleie utover
hovedregelen i forste ledd. Bestemmelsen inne-
baerer at tariffbundne virksomheter kan innga
tidsbegrenset avtale om innleie med tillitsvalgte
som til sammen representerer et flertall av den
arbeidstakerkategori innleien gjelder. Det vises til
beskrivelsen av gjeldende rett i punkt 8.1.1.

I de senere ars debatt om innleie har blant
annet arbeidstakersiden tatt til orde for & endre
§ 14-12 andre ledd. Ulike varianter har veert fore-
slatt, bade & fjerne avtaleadgangen helt og a gjore
endringer med hensyn til hvem som kan inngé
slike avtaler. Bakgrunnen for forslagene har seer-
lig veert ensket om & redusere omfanget av inn-
leie. Det har veert pekt pa at avtaleadgangen i § 14-
12 andre ledd brukes pa en annen mate, og i et
langt sterre omfang, enn det som opprinnelig var
tenkt av Blaalid-utvalget (NOU 1998:15) da
bestemmelsen forst ble innfert i 2000. LO skriver i
sitt heringssvar at det meldes om at det blir dan-
net lokale husforeninger hvis formal i det vesent-
lige er & inngé avtaler, og at tillitsvalgte opplever
press for 4 inngd avtaler. Mulige endringer i § 14-
12 andre ledd var ogsa tema da departementet dis-
kuterte oppfelging av heringen med arbeidslivets
parter hosten 2017.

Departementet viser ogsd til Stortingets
anmodningsvedtak nr. 547 fra 15. mars 2018, hvor
Stortinget ber regjeringen vurdere 4 fremme for-
slag til endringer i denne bestemmelsen. Konkret
bes det om & vurdere endringer som sikrer «at
adgangen til innleie begrenses slik at kun virksom-
heter som er bundet av landsomfattende tariffavtale
med fagforening med innstillingsrett, kan inngd
skriftlig avtale om tidsbegrenset innleie, og at virk-
somheten og bemanningsforetaket pa foresporsel fra
Avrbeidstilsynet skal fremlegge dokumentasjon pa at
virksomheten er bundet av tariffavtale med fagfore-
ning med innstillingsrett og at det er inngdtt avtale
med de tillitsvalgte».

Departementet har inntrykk av at avtaleadgan-
gen i sterre grad enn tidligere benyttes for innleie
av et storre antall arbeidstakere, til bemanning av
for eksempel et byggeprosjekt. Dette kan ga pa
bekostning av direkte ansettelser i virksomheten.
Departementet tar ogsa pa alvor at det rapporte-
res om at tillitsvalgte opplever press om & innga
avtaler. Departementet oppfatter at en endring av
§ 14-12 andre ledd vil veere et tiltak som kan fa ned
innleieandelen der den er storst i dag, og dermed
redusere utfordringene som folge av omfattende
bruk av innleie.

Departementet vil pd denne bakgrunn foresla
en endring i adgangen til innleie etter § 14-12
andre ledd for sa vidt gjelder bygge- og anleggs-
virksomhet. Etter departementets vurdering er
det sarlig innenfor dette omradet at omfanget av
innleie er storst. Fafo har estimert at innleide fra
bemanningsforetak kan utgjere 14-18 prosent av
alle arsverk som utferes av handverkere innen
bygg og anlegg i Oslo og Akershus, jf. punkt 3.2.4
ovenfor. Etter departementets syn vil en rege-
lendring pa dette omradet veere malrettet og
kunne gi positive effekter pa de utfordringer det
seerlig har vaert fokus pa rundt innleie.

Departementet mener ogsé det er viktig at en
slik endring er treffsikker og ikke rammer omra-
der hvor det ikke synes nedvendig og hvor det
tvert imot kan veaere behov for noe storre fleksibili-
tet. Det 4 innfere nye vilkér for innleie til bestemte
bransjer, vil kunne gjore tiltaket seerlig malrettet
og sikre at en lovendring ikke rammer andre
bransjer pa en mate som ikke er ensket. Departe-
mentet vil felge utviklingen av innleiemarkedet
med tanke péd utviklingen ogsé i andre bransjer.
Selve avgrensningen av bygge- og anleggsvirk-
somhet er neermere omtalt i punkt 8.3.3.2.

Departementet nevner for ordens skyld at det
ikke foreslas endringer i adgangen til innleie etter
hovedregelen i § 14-12 forste ledd. Denne apner
for innleie blant annet nar arbeidet er av midlerti-
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dig karakter og ved vikariat. Det legges altsa opp
til at denne adgangen forblir uendret, ogsa for
bygge- og anleggsvirksomhet.

83.3.2

Adgangen til & leie inn fra bemanningsforetak pa
grunnlag av avtale etter § 14-12 andre ledd gjelder
i dag for tariffbundne virksomheter. Slike virk-
somheter kan inngé skriftlig avtale med tillits-
valgte om tidsbegrenset innleie. De tillitsvalgte
ma til sammen representere et flertall av den
arbeidstakerkategori innleien gjelder.

Departementet foreslar at det stilles strengere
krav til nar det kan inngds avtaler om innleie etter
bestemmelsen nar det gjelder innleie til bygge- og
anleggsvirksomhet. Departementet foreslar at det
stilles «hgyere» krav til den tariffavtalen virksom-
heten méa vaere bundet av (i utgangspunktet) for a
kunne inngé avtale om innleie lokalt. Det foreslas
at virksomhet som er bundet av landsomfattende
tariffavtale (med fagforening med innstillings-
rett), kan inngd avtale lokalt om slik innleie. Etter
departementets vurdering er det grunn til & tro at
virksomheter som er bundet av landsomfattende
tariffavtaler generelt er seriose og profesjonelle
bade med hensyn til 4 innrette seg etter gjeldende
regler og til &4 forhandle og drefte med sine tillits-
valgte. De tillitsvalgte vil pd sin side kunne fa
stotte og rad fra sin fagforening. Departementet
mener at en slik regelendring dermed vil kunne
vaere et godt bidrag til & sikre ryddige og lovlige
avtaler i bransjen, og at slike avtaler forbeholdes
de tilfeller hvor det foreligger et legitimt behov for
innleie. Et slikt tiltak vil sikre at selve innleieavta-
len fortsatt kan inngés lokalt, samtidig som det
stilles krav til partenes serigsitet gjennom at virk-
somheten ma veere bundet av en tariffavtale pa et
«heyere» niva enn det som gjelder i dag.

Tariffavtalen méa veere inngatt med fagforening
med innstillingsrett, jf. ovenfor. Departementet
viser til at fagforeninger med innstillingsrett er
arbeidstakerorganisasjoner med oversikt og
tyngde. Med dette stilles altsi krav til hvem som
ma veere part pd arbeidstakersiden i den «under-
liggende» tariffavtalen. Dette er det tradisjon for i
arbeidsmiljeloven, hvor det er flere eksempler pa
bestemmelser hvor det stilles krav til nivaet for
arbeidstakerrepresentasjon for 4 fravike lovens
ulike bestemmelser gjennom avtale.

Etter departementets vurdering kan disse kra-
vene bidra til at innleieandelen i bygge- og
anleggsbransjen reduseres.

Hva som ligger i kravet om at virksomheten
ma veere bundet av landsomfattende tariffavtale

Neaermere om forslaget

med fagforening med innstillingsrett, ma i
utgangspunktet bero pa tariffrettslig tolkning.
Departementet presiserer likevel at virksomheter
som er omfattet av landsomfattende tariffavtale
gjennom sékalte hengeavtaler inngatt med fagfo-
rening med innstillingsrett, ogsa skal omfattes av
bestemmelsen. Dette kan vaere virksomheter som
inngér avtaler om at en konkret landsomfattende
tariffavtale skal gjores gjeldende i virksomheten,
selv om virksomheten ikke er medlem av den
aktuelle arbeidsgiverforening som er part i tariff-
avtalen.

Forslaget til regelendring gjelder for bygge-
og anleggsbransjen. Det foreslds at den nye
bestemmelsen inntas som et nytt andre punktum i
arbeidsmiljeloven § 14-12 andre ledd:

For innleie til bygge- og anleggsvirksomhet
gjelder forste punktum bare dersom virksom-
heten er bundet av landsomfattende tariffavtale
med fagforening med innstillingsrett etter
arbeidstvistloven.

Departementet har i denne forbindelse vurdert
hvordan bygge- og anleggsvirksomhet skal
avgrenses. Spersmalet om avgrensning av omra-
dene bygg og anlegg var ogsa et tema i departe-
mentets heringsbrev i 2017. Departementet
nevnte blant annet en mulig inndeling av bransjer
etter Standard for neeringsgruppering SN2007
(NACE). Departementet omtalte ogsd muligheten
for en avgrensning knyttet til omradet for all-
menngjort tariffavtale i byggebransjen.

I heringsrunden var det flere heringsinstanser
som uttalte seg om bransjeinndeling. Arbeidstilsy-
net mente at en bransjeinndeling for bygg og
anlegg matte gjores i henhold til SN 2007 og
omfatte naeringskodene 41, 42 og 43 med deres
undergrupperinger. De mente det avgjerende ma
vaere om virksomheten faktisk driver virksomhet
innen angitte naeringskoder, og ikke hva den er
registrert som. Petroleumstilsynet viste til at de har
erfaring gjennom HMSkort og byggherre-
forskriften med at avgrensninger som bygger pa
SN2007 har veert uklare og vanskelige & forholde
seg til. NHO uttalte at det var naturlig & legge til
grunn omfangsbestemmelsen i forskrift om all-
menngjoring av tariffavtale for byggeplasser i
Norge, samt & ta utgangspunkt i anleggsoverens-
komsten mellom NHO/BNL og LO/Norsk
Arbeidsmandsforbund § 1.

Departementet er enig med Arbeidstilsynet i at
det ikke kan veere avgjerende hva virksomheten
selv har registrert som aktivitet under
neeringskode i NACE. Noen virksomheter driver
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ogsa innenfor flere neaeringer, og i slike tilfeller
kan det veere noe tilfeldig hvilken kode virksom-
heten registrerer seg innenfor. Virkeomradet for
§ 14-12 andre ledd om bygge- og anleggsvirksom-
het, kan dermed ikke avgjores av hvilken
neringskode virksomheten stér registrert under.
Pa helse-, miljo- og sikkerhetsomradet eksiste-
rer det annen regulering hvor virkeomradet
avgrenses til bygge- og anleggsvirksomhet.
Departementet viser her blant annet til forskrift 6.
desember 2011 nr. 1355 om organisering, ledelse
og medvirkning, hvor virkeomrédet for regler om
regionale verneombud for bygge- og anleggsvirk-
somhet er positivt opplistet i § 1-4 nr. 5. Tilsva-
rende liste finnes for virkeomrade i forskrift 30.
mars 2007 nr. 366 om HMS-kort pa bygge- og
anleggsplasser § 2, og i forskrift 3. august 2009 nr.
1028 om sikkerhet, helse og arbeidsmilje pa
bygge- eller anleggsplasser (byggherreforskrif-
ten) § 4. Listen omfatter:
1. oppfering av bygninger,
2. innrednings-, utsmykkings-, og installasjonsar-
beid,
3. montering og demontering av prefabrikkerte
elementer,
4. riving, demontering, ombygging og istandset-
ting,
sanering og vedlikehold,
alminnelig anleggsvirksomhet,
graving, sprenging og annet grunnarbeid og
annet arbeid som utferes i tilknytning til
bygge- eller anleggsarbeid.

N9

Etter departementets vurdering ber tilsvarende
virkeomrade gjelde for ny bestemmelse i § 14-12
andre ledd for bygge- og anleggsvirksomhet.
Departementet mener imidlertid at det ikke er
hensiktsmessig 4 ha en tilsvarende opplisting i §
14-12 andre ledd, og at det er tilstrekkelig at den
narmere avgrensningen fremkommer i forarbei-
dene. Departementet presiserer etter dette at
«bygge- og anleggsvirksomhet» skal omfatte
bygge- og anleggsarbeid slik dette er definert i
byggherreforskriften § 4 a, og gjelde arbeid pa
midlertidige eller skiftende bygge- eller anleggs-
plasser. Innleie til permanent virksomhet som for
eksempel skipsverft, vil ikke omfattes av bestem-
melsen.

Arbeidstilsynet forer i dag tilsyn med at det
foreligger avtaler i henhold til § 14-12 andre ledd.
Konkret kan Arbeidstilsynet be om at virksomhe-
ten fremlegger dokumentasjon pa at den er bun-
det av tariffavtale og at det er inngétt avtale med
de tillitsvalgte om innleie. Som felge av forslag til
lovendring over, foreslar departementet at virk-

somheter som leier inn til bygg- og anleggsvirk-
somhet pa foresporsel fra Arbeidstilsynet ma
fremlegge dokumentasjon pa at den er bundet av
slik tariffavtale som kreves etter den nye bestem-
melsen og at det er inngatt avtale med tillitsvalgte
om innleie.

I Stortingets anmodningsvedtak nr. 547 fra 15.
mars 2018, jf. omtale ovenfor, ber Stortinget regje-
ringen vurdere & endre § 14-12 andre ledd andre
punktum slik at ogsa bemanningsforetaket paleg-
ges en plikt til § fremlegge dokumentasjon pa at
virksomheten er bundet av tariffavtale og at det er
inngatt avtale med de tillitsvalgte. Departementet
viser i denne sammenheng til at det er innleievirk-
somheten som ma veere bundet av tariffavtale og
ha inngatt lokal avtale om innleie, for 4 kunne leie
inn etter § 14-12 andre ledd. Tilsvarende forutset-
ninger om avtaler paligger ikke bemanningsfore-
taket for & kunne leie ut. Etter departementets
oppfatning er det lite hensiktsmessig a innfere en
plikt for bemanningsforetaket til pa Arbeidstilsy-
nets forespeorsel a fremlegge dokumentasjon pa at
innleievirksomheten er bundet av tariffavtale og at
det er inngatt avtale om innleie i innleievirksom-
heten. Avtale om innleie etter § 14-12 andre ledd
inngds mellom innleievirksomheten og tillits-
valgte som er direkte ansatt i innleievirksomhe-
ten. Verken bemanningsforetaket eller de innleide
arbeidstakerne har i utgangspunktet innsynsrett
eller tilgang til denne avtalen. Det samme gjelder
dokumentasjon pd at innleievirksomheten er
tariffoundet. Departementet foreslar at det fort-
satt er innleievirksomheten som skal ha opplys-
ningsplikt overfor Arbeidstilsynet etter § 14-12
andre ledd andre punktum.

8.3.4 Tiltak mot ulovlig innleie - handheving

I punkt 8.3.2 varsler departementet at det vil
igangsette et arbeid med sikte pa 4 bedre handhe-
vingen av reglene knyttet til innleie av arbeidsta-
kere fra bemanningsforetak.

Arbeidsmiljgloven inneholder béade offentli-
grettslige vernebestemmelser, saerlig om helse,
arbeidsmiljg og sikkerhet, og privatrettslige
regler knyttet til de avtalerettslige sidene av
arbeidsavtalen. Det er et grunnleggende skille
mellom offentligrettslige og privatrettslige regler
pa arbeidsrettens omrade, som er utviklet og vide-
refort over lang tid. De offentligrettslige bestem-
melsene tar forst og fremst sikte pa a ivareta de
samfunnsmessige interessene i kravene, og hand-
heves av Arbeidstilsynet. Arbeidstilsynet har en
rekke reaksjonsformer til disposisjon ved brudd
pa disse reglene; blant annet kan det gis palegg
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om utbedring, ilegges tvangsmulkt for &
fremtvinge etterlevelse eller ilegges overtredel-
sesgebyr. Reglene er i tillegg straffesanksjonerte.

De privatrettslige reglene regulerer rettsfor-
holdet mellom partene i arbeidsforholdet. Sentralt
star seerlig reglene om ansettelse og oppsigelse,
herunder reglene om midlertidig ansettelse og
innleie. Eventuelle brudd méa i hovedsak folges
opp av den enkelte arbeidstaker, om nedvendig
ved hjelp av domstolene. I domstolene er saken
gjenstand for en grundig vurdering etter partsinn-
legg og bevisforsel. Pa det privatrettslige omradet
har Arbeidstilsynet forst og fremst en informa-
sjons- og veiledningsrolle, og kan som hovedregel
ikke gi palegg eller ilegge reaksjoner som overtre-
delsesgebyr.

Arbeidstilsynet har imidlertid handhevings-
kompetanse knyttet til enkelte sider ved innleiere-
glene. Ved innleie etter § 14-12 andre ledd, skal
virksomheten pa forespersel fra Arbeidstilsynet
fremlegge dokumentasjon pa at den er bundet av
tariffavtale og at det faktisk er inngétt avtale med
de tillitsvalgte om innleie, jf. § 14-12 andre ledd
andre punktum. Det er likevel ikke rettsgrunnlag
i denne bestemmelsen for at Arbeidstilsynet kan
palegge virksomheten 4 innga avtale om innleie,
dersom det viser seg at avtale ikke er inngétt, eller
a sanksjonere dette. Arbeidstilsynet forer ogsa til-
syn med at arbeidsgiver faktisk har gjennomfort
dreftingsplikten med de tillitsvalgte om bruk av
innleie etter § 14-12 tredje ledd, jf. § 18-6 forste
ledd. Arbeidstilsynet har likevel ikke rettsgrunn-
lag for & kontrollere at dreftingene innholdsmes-
sig fyller lovens krav.

Departementet vil i det folgende utdype noe
naermere hvilke temaer og problemstillinger som
kan vaere aktuelle 4 vurdere i et videre arbeid ved-
rorende handheving. Det synes serlig aktuelt &
gjere vurderinger langs to spor.

For det forste kan det vurderes om Arbeidstil-
synet ber fa en storre rolle knyttet til handhevin-
gen av innleiereglene. Dette reiser spersmél om
det prinsipielle skillet i hdndhevingsordningene
mellom offentligrettslige og privatrettslige regler.
Selv om innleiereglene i hovedsak regulerer for-
holdet mellom partene i det konkrete innleiefor-
holdet, kan det ogsd hevdes at det knytter seg
samfunnsmessige interesser til at praktiseringen
av regelverket fungerer i samsvar med de formal
og rammer som er satt i loven. Samfunnsinteres-
sen ma ogsa ses i lys av endrede forhold, for
eksempel at innleie har vokst frem og fatt et
storre omfang.

Et seerlig spersmaél er hvilken rolle og myndig-
het tilsynet eventuelt ber ha. Ber tilsynet for

eksempel ha myndighet til & kontrollere om vilka-
rene for innleie er til stede og for eksempel ilegge
gebyrer dersom de mener at det dreier seg om
ulovlig innleie? Reglene har i stor grad en skjonns-
messig karakter. Hvilke krav skal i sa fall stilles til
saksbehandlingen, for eksempel nar det gjelder
avklaring av sakens fakta, partenes syn mv.? Det
kan dessuten vaere grunn til & vurdere naermere
om straff er et egnet reaksjonsmiddel, da dette
normalt forutsetter klare og forutberegnelige
regler. Etter departementets syn kan det veare
grunn til & se pé spersmaélet ogsd i en sterre sam-
menheng enn bare innleie, blant annet i sammen-
heng med hiandheving av vilkér for fast og midler-
tidig ansettelse og andre tilknytningsformer.

Dette er samtidig kompliserte spersmaél, og
avgjorelser i slike saker kan ogsé fi store konse-
kvenser for de bererte partene. Det & tildele
Arbeidstilsynet storre myndighet til tilsyn og
handheving pd det privatrettslige omradet vil i
prinsippet kunne bryte med handhevingstradisjo-
ner som er utviklet over mange tiar. Det vil ogsa
kunne innebare en annen type tilsynsvirksomhet
med behov for annen kompetanse og ressurser i
tilsynet enn den som drives i dag.

For det andre kan det veere grunn til 4 se naer-
mere pa hvorvidt handhevingsordningene funge-
rer for den enkelte arbeidstaker. Det er tilsynela-
tende fi saker som reises for domstolene om
hvorvidt innleie er i samsvar med loven. Det kan
antakelig seerlig oppleves utfordrende for arbeids-
takere 4 reise sak for domstolene i arbeidsforhold
hvor disse er avhengig av at innleievirksomheten
onsker & beholde dem i oppdrag eller at beman-
ningsforetaket ensker & viderefere ansettelsen.
Domstolsbehandling tar tid og er kostnadskre-
vende for arbeidstaker og det er grunn til & tro at
det kan oppleves ekstra vanskelig for utenlandske
arbeidstakere & ta slike skritt.

Et spersmal er om tvistelesning gjennom dom-
stolene alltid er en hensiktsmessig ordning pa det
privatrettslige omradet, eller om det er behov for &
supplere med andre organer eller institusjoner for
4 oppna et mer effektivt og tilgjengelig tvistelos-
ningstilbud. For eksempel er det mulig & vurdere
om slike saker kunne behandles i tvistelesnings-
nemnda etter arbeidsmiljeloven, eventuelt en seer-
skilt nemnd oppnevnt for formalet. En annen vari-
ant kunne vaere 4 etablere et statlig voldgiftstilbud
eller lignende. En nemnd kan oppleves enklere til-
gjengelig og er mindre kostnadskrevende for den
enkelte enn domstolene. En eventuell omlegging
ville samtidig kreve grundig utredning av modell,
sammensetning, kompetanse og kostnader.
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Det kan i tillegg veere andre sider av handhe-
vingen som ber vurderes. I et arbeid med disse
spersmalene er det ogsa naturlig & se hen til det
nye direktivforslaget fra EU-kommisjonen om
tydelige og forutsigbare arbeidsvilkar, se omtale
under kapittel 5. Forslaget inneholder ogsa regler
om handheving.

Et arbeid pa handheving vil etter departemen-
tets vurdering ogsa folge opp Stortingets anmod-
ningsvedtak nr. 547 fra 15. mars 2018, hvor Stor-
tinget ber regjeringen vurdere 4 fremme forslag
til endringer som sikrer at «Arbeidstilsynet gis

hjemmel til a fore tilsyn med innleie, og sanksjons-
muligheter ved ulovlig innleie». Dette er spersmal
det vil vaere naturlig & vurdere i det varslede arbei-
det. Arbeidet vil ogsd felge opp Stortingets
anmodningsvedtak nr. 862 fra 9. juni 2017 hvor
Stortinget ber regjeringen «gjennomgd og vurdere
hvordan Arbeidstilsynet kan ha en mer aktiv tilsyns-
rolle nar det gjelder vilkarene knyttet til innleie av
arbeidskraft, herunder likebehandlingsreglene».
Disse spersmalene vil matte utredes i trdd med
utredningsinstruksen, og regjeringen vil derfor
komme tilbake til Stortinget om denne saken.
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9 @konomiske og administrative konsekvenser

9.1 Innledning

Formalet med forslagene er a sikre klarere ram-
mer og sterre forutsigbarhet for bade arbeidsta-
kere og virksomheter i bemanningsbransjen, og a
fa ned innleieandelen i bygge- og anleggsnaerin-
gen. Generelt vil de gkonomiske konsekvensene
avhenge av hvor mye lovendringene vil pavirke til-
pasningene i arbeidsmarkedet, i tillegg kommer
utgifter til kontroll av lovendringene. Virkninger
pa tilpasninger i arbeidsmarkedet vil kunne ha
virkninger for potensielle arbeidstakere, arbeids-
givere og samfunnet.

9.2 Presisering av «fast ansettelse»

Forslaget om 4 definere fast ansettelse i arbeids-
miljeloven bygger pa gjeldende rett og presiserer
og utfyller de ulike elementene narmere. For de
fleste arbeidsforhold med tradisjonelle ansettel-
sesavtaler vil en slik regel ikke fa konsekvenser.
Forslaget vil kunne oppfattes som en innstram-
ming blant de virksomheter som i dag (eventuelt
ulovlig) benytter faste kontrakter uten forutsig-
barhet for arbeid og avtaler om «fast ansettelse
uten garantilenn». Etter departementets syn vil
slike kontrakter imidlertid ogsa etter gjeldende
rett kunne vere i strid med lovens krav til fast
ansettelse. En tydeligere lovpresisering vil etter
departementets vurdering i sterre grad sikre at
arbeidstakere kan vurdere og avklare om ansettel-
sen ligger innenfor lovens grenser og om det er
grunn til & ta opp sin sak. Det vil ogsa bli enklere
for arbeidsgiver a avklare hvilke rammer virksom-
heten mé operere innenfor.

Dersom forslaget blir oppfattet av arbeidsgi-
verne som en innstramming i forhold til dagens
situasjon, kan det tenkes at det vil fore til at
enkelte arbeidsgivere blir noe mer tilbakeholdne
med 4 tilby ansettelser. Det kan antas at dette forst
og fremst vil gjelde i forhold til personer som til-
herer grupper hvor arbeidsgiver kan oppleve at
det er risiko knyttet til ansettelsen. En virkning
kan dermed veere at enkelte arbeidstakere vil
kunne oppleve at terskelen inn i arbeidslivet blir

noe heyere. Slike virkninger vil i noen grad veies
opp av forslaget om 4 innfere en ny hjemmel for
midlertidig ansettelse i bemanningsforetak.

For arbeidstakerne som far ansettelse vil for-
slaget kunne gi en positiv effekt. Faste ansettelser
uten forutsigbarhet for arbeidsomfang vil ikke
kunne viderefores. Dette vil samtidig bidra til at
flere far sterre forutsigbarhet for arbeid og der-
med inntekt. Bemanningsforetakene ma i sterre
grad enn i dag inngé avtaler om et konkret stil-
lingsomfang, noe som vil innebaere at de ma beere
en storre del enn i dag av risikoen for at det er
arbeid 4 utfore. Det er sannsynlig at endringen vil
medfere at disse foretakene vil f4 hayere ansetttel-
seskostnader enn tidligere. Direkte ansettelser vil
dermed kunne fremsti som et mer eller like aktu-
elt alternativ for virksomhetene, sammenlignet
med innleie av arbeidskraft. Forslaget vil kunne
bidra til 4 redusere de konkurransemessige ulem-
pene som virksomheter som satser pd egenbe-
manning i dag opplever.

For bemanningsforetakene vil forslaget om
presisering av fast ansettelse kunne bidra til at
disse ma tilby sine fast ansatte en sterkere forut-
sigharhet nar det gjelder arbeidsomfang enn det
som praktiseres i dag. En konsekvens kan veere at
bemanningsforetakene blir mer selektive nér det
gjelder hvilke arbeidstakere som tilbys fast anset-
telse, og at de vil prioritere personer som det jevnt
over er god ettersporsel etter og som felgelig er
enkelt 4 leie ut. Det kan derfor vaere grunn til &
anta at faerre totalt sett (midlertidig og fast) vil
ansettes i et bemanningsforetak. Samtidig vil kost-
nadene for bemanningsforetakene kunne gke, og
indirekte fore til at virksomhetene som leier inn
arbeidskraft ma betale mer for tjenestene. Okte
kostnader ved innleie vil kunne péavirke virksom-
hetenes valg av tilknytningsformer, for eksempel
ved at det kan fremstd som mer attraktivt &
ansette direkte i egen virksomhet eller & benytte
underleveranderer og oppdragstakere i sterkere
grad. Det er usikkert hvor omfattende slike even-
tuelle effekter vil bli. Erfaringsmessig svinger
ettersperselen etter bemanningsforetakenes tje-
nester med konjunkturene, jf. punkt 3.2. Forsla-
gene ma sees som en helhet. Okt adgang til mid-
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lertidige ansettelser i vikarbyra ved vikararbeid vil
kunne dempe de eventuelle negative effektene for
bemanningsbransjen.

9.3 Ny hjemmel for midlertidig
ansettelse i bemanningsforetak

Forslaget om ny hjemmel for midlertidig anset-
telse i bemanningsforetak gjelder kun for utleie til
reelle vikariater i innleiebedriften. Forslaget vil gi
bemanningsforetakene noe storre fleksibilitet og
gi en enklere ansettelsesform for & fylle vikariater.
Der bemanningsforetakene frem til na har lost sitt
permanente behov for arbeidskraft til 4 fylle ulike
vikariater gjennom kontraktsformen «fast anset-
telse uten garantilenn», vil de etter dette forslaget
i en viss utstrekning i stedet kunne ha mulighet til
4 ansette midlertidig for hvert enkelt oppdrag.
Forslaget antas & virke positivt for bemannings-
foretakenes muligheter til 4 mote ettersporselen
etter arbeidskraft for & fylle vikariater.

9.4 Begrensningeriadgangen til
innleie - § 14-12 andre ledd

Det foreslas at adgangen til 4 innga tidsbegrenset
lokal avtale om innleie etter § 14-12 andre ledd for
bygge- og anleggsnaeringen avgrenses til 4 gjelde
virksomheter som er bundet av landsomfattende
tariffavtale med fagforening med innstillingsrett.
Dette vil stille strengere krav til hvilke virksomhe-
ter som kan innga slike avtaler, men det vil mulig-
gjere at avtaler fortsatt kan inngés nér det fore-
ligger reelt og nedvendig behov for innleie av
ekstra arbeidskraft. Det vil uansett ogsa fortsatt
kunne leies inn etter hovedregelen i § 14-12 forste
ledd, der vilkdrene for dette er oppfylt.

Hensikten med forslaget er 4 bidra til 4 f4 ned
andelen innleide arbeidstakere hvor denne er blitt
seerlig hey. Situasjonsbeskrivelsen viser at dette
forst og fremst er tilfelle innen deler av bygge- og
anleggsneeringen. Forslaget vil dermed virke maél-
rettet mot de saerskilte utfordringer som er identi-
fisert i denne naeringen. Forslaget vil ogsa kunne
bidra til & styrke organisasjonsgraden i naeringen,
som har veert fallende i senere éar.

Begrensningene i adgangen til innleie kan fore
til at enkelte virksomheter endrer sin tilpasning.
Enkelte virksomheter vil matte redusere sin andel
innleide og vil da kunne sgke andre former for
fleksible lesninger, som Kkjop av tjenester, midlerti-
dige ansettelser mv. De samfunnsgkonomiske

kostnadene vil avhenge av hvilke andre losninger
som velges og omfang av disse.

Forslaget forventes isolert sett ikke 4 medfore
sterre endringer i behovet for kontroll og offentlig
tilsyn. Arbeidstilsynet forer i dag tilsyn med at
kravet til at innleie fra bemanningsselskap skal
droftes med tillitsvalgte er oppfylt. Ved innleie
etter §14-12 andre ledd, skal virksomheten pa
foresporsel fra Arbeidstilsynet fremlegge doku-
mentasjon pa at den er bundet av tariffavtale og at
det faktisk er inngétt avtale med de tillitsvalgte om
innleie. Departementet foreslar at Arbeidstilsynet
innenfor bygg og anlegg skal fore tilsyn med at
det foreligger tariffavtale i henhold til de nye kra-
vene til denne. Dette vil kunne medfere en noe
endret tilsynskompetanse, men det antas at det
ikke vil fore til nevneverdig sterre ressursbehov
da regelen ligger noksé tett opp til den som alle-
rede foreligger.

Dersom forslaget medferer at flere arbeidsta-
kere i bygge- og anleggsneeringen gis fast anset-
telse vil det kunne veaere samfunnsekonomiske
gevinster knyttet til at faste ansatte gis mer opplae-
ring enn innleide. Seerlig er muligheten til opplee-
ring viktig for grupper som er nye pa arbeidsmar-
kedet som innvandrere og unge. Bedriftenes vil-
lighet til & ansette og laere opp unge bade ved leer-
lingekontrakter eller pa ordinaere vilkar, har posi-
tive samfunnseffekter ut over nytten for den
enkelte bedrift.

9.5 Samlet vurdering

De samfunnsekonomiske kostnadene av forsla-
gene vil avhenge av virksomhetenes vurdering av
fordeler, risiko og kostnader. Det er mange for-
hold som spiller inn nér det gjelder virksomhete-
nes valg mellom ulike tilknytningsformer. I
arbeidslivet totalt sett er faste ansettelser direkte i
virksomheten foretrukket og mest brukt. For
enkelte arbeidsgivere kan imidlertid direkte
ansettelse vurderes som mer byrde- og risikofylt
enn innleie fra et bemanningsforetak. Dersom
endringene forer til at innleie oppfattes som mer
kostnadskrevende enn for, kan det fore til at noen
virksomheter vil la veere & hente inn arbeidskraft
gjennom innleie eller i storre grad velge a benytte
seg av kontrakter med underleveranderer.
Formélet med forslagene er 4 fremme ord-
nede og trygge arbeidsforhold for arbeidstakere,
samtidig som virksomhetenes behov for fleksibili-
tet og tilgang pa arbeidskraft ivaretas. Det er van-
skelig 4 beregne de gevinstene samfunnet fir av
dette, men det er apenbart at forutsighare og ord-
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nede forhold i arbeidslivet er et gode for samfun-
net som helhet.

Ved endringer i arbeidsmiljeloven 1. juli 2015
ble det innfert en generell adgang til midlertidig
ansettelse i 12 maneder med visse begrensninger.
Statistisk  sentralbyrds Arbeidskraftsunderse-
kelse viser at det har veert relativt sma endringer i
bruken av midlertidige ansettelser i tiden etterpa.
Det fremmes néa forslag om en ny adgang til mid-

lertidig ansettelse i bemanningsforetak ved utfe-
ring av vikaroppdrag hos virksomheten som leier
inn arbeidskraft. Dette gjelder for serskilte situa-
sjoner. Det antas ikke at forslaget vil ha noen
vesentlig pavirkning pa det samlede omfanget av
midlertidige ansettelser i norsk arbeidsliv. Samlet
sett er bruken av midlertidige ansettelser og inn-
leie pa et relativt lavt nivd i Norge sammenlignet
med andre OECD-land (Nergaard 2016).
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10 Merknader til de enkelte bestemmelsene

10.1 Merknader til endringer
i arbeidsmiljoloven

Til § 10-5 forste ledd siste punktum

Det gjores en teknisk endring som felge av for-
skyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-2 andre ledd andre punktum

Det presiseres at unntaket i andre punktum kun
gjelder arbeidstaker som er midlertidig ansatt
etter § 14-9 nytt andre ledd bokstav b. Dette for a
tydeliggjore at midlertidig ansettelse etter § 14-9
nytt andre ledd bokstav g er omfattet av fortrinns-
retten.

Til § 14-6 forste punktum bokstav j)

Bestemmelsen endres ved at ordet «avtalte» tas
bort. Dette gjores for & synliggjore at arbeidsti-
dens lengde og plassering skal fremga av arbeids-
avtalen, uavhengig av om dette er avtalt. Det er
ingen valgfrihet med hensyn til om disse opplys-
ningene skal fremga av arbeidsavtalen, og depar-
tementet ensker & tydeliggjore dette.

Det inntas ogsd et nytt andre punktum i
bestemmelsen, som skal tydeliggjore plikten til
informasjon om arbeidstid. I de fleste arbeidsfor-
hold vil arbeidstidens lengde og plassering veare
stabil gjennom é&ret. I noen arbeidsforhold vil
imidlertid tidspunktet for arbeid, og dermed tids-
punktet for nar det foreligger arbeidsplikt, kunne
variere gjennom aret.

I det nye andre punktum presiseres plikten til
informasjon om arbeidstid i situasjoner der arbei-
det skal utferes periodevis. Med «periodevis» sik-
tes det til situasjoner der arbeid eksempelvis skal
utfores i enkelte «bolker» i lapet av aret, og/eller
der det skal arbeides pd uregelmessige, spredte
dager og tidspunkter. Den nye presiseringen skal
sikre forutsigbarhet for arbeidstiden, og dermed
nar arbeidsplikten inntrer, ogsa i slike arbeidsfor-
hold. Det er etter departementets syn seerlig vik-
tig med forutsigbarhet i deltidstilfellene, fordi
arbeidstaker m& ha mulighet til & inngd andre

arbeidsavtaler for & oppna tilfredsstillende inntekt.
Generelt vil det veere viktig med forutsigbarhet
ogsé for 4 kunne ivareta andre forhold enn arbeid,
for eksempel omsorgsforpliktelser.

Det fremgér av bestemmelsen at arbeidsavta-
len i slike tilfeller skal fastsette eller gi grunnlag
for & beregne nér arbeidet skal utferes, det vil si
nar arbeidstakeren har rett og plikt til & arbeide.
Slik informasjon vil i disse tilfellene kunne gis
gjennom en konkret angivelse i avtalen av de tids-
punkter arbeidet skal utferes, eventuelt gjennom
informasjon om og henvisning til en arbeidsplan
etter § 10-3 eller til annen arbeidsplan/ordning
som gir arbeidstaker forutsigbarhet for nér arbei-
det skal utferes og som utelukker at arbeidstaker
maé sta til disposisjon hele tiden og likevel ikke
vaere sikret mer enn en deltidsjobb.

Til § 14-9 forste ledd nytt andre punktum

Bestemmelsen presiserer hva som ligger i begre-
pet «fast ansettelse». Formalet er & skape storre
Klarhet i hva slike avtaler innebzerer.

Definisjonen bygger pa departementets forsta-
else av gjeldende rett, slik begrepet «fast anset-
telse» er tolket og lagt til grunn i rettspraksis, og
presiserer og utfyller de ulike elementene neer-
mere. Bestemmelsen vil gjelde for alle faste anset-
telsesforhold.

Det er tre hovedelementer i definisjonen.
Faste ansettelser er lopende og tidsubegrensede, i
motsetning til midlertidige ansettelser som avta-
les for en bestemt tidsperiode eller for et bestemt
arbeid. Videre gjelder lovens regler om opphor av
arbeidsforhold, hvilket innebeerer at en fast ansatt
har fullt stillingsvern etter loven. Vilkiret om at
arbeidstaker skal ha forutsigbarhet for arbeid i
form av et reelt stillingsomfang, innebzerer at det
ma veere avtalt et konkret arbeidsomfang, typisk
en stillingsandel eller stillingsprosent. Det oppstil-
les ikke noe minstekrav til arbeidsomfang.

Arbeidsomfanget mé ogsé vaere reelt i den for-
stand at det er i samsvar med, og ikke lavere enn,
det omfanget arbeidsgiver pa ansettelsestidspunk-
tet planlegger & benytte arbeidstaker.
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Det vises til neermere omtale av bestemmelsen
i avsnitt 6.3.

Gjeldende § 14-9 forste ledd, fra og med andre
punktum, blir nytt andre ledd og de evrige led-
dene forskyves tilsvarende. Det foreslés en tilfoy-
else i overskriften som viser at den omfatter
bestemmelser om fast ansettelse i tillegg til mid-
lertidig ansettelse.

Til § 14-9 nytt andre ledd bokstav g

Bestemmelsen apner for at bemanningsforetak
kan ansette arbeidstaker midlertidig néar arbeids-
takeren skal leies ut for & utfere arbeid i stedet for
en annen eller andre (vikariat) i innleievirksomhe-
ten. Med bemanningsforetak menes virksomhet
som har til formal & drive utleie, jf. arbeidsmiljelo-
ven § 14-12. Med arbeid i stedet for en annen eller
andre (vikariat) menes arbeid i innleieforetaket
som faller inn under § 14-9 andre ledd bokstav b,
jf. § 14-12 forste ledd. Forutsetningen for at den
midlertidige ansettelsen er lovlig i bemannings-
foretaket, er at innleieoppdragene gjelder arbeid
som oppfyller vilkirene i § 14-9 andre ledd bok-
stav b hos innleier. Adgangen til 4 ansette midler-
tidig etter denne bestemmelsen i bemanningsfore-
taket, vil dermed ha direkte sammenheng med
innleiebedriftens konkrete innleiegrunnlag. Det
vises til omtalen i punkt 7.3.2.

For at bemanningsforetaket skal kunne vur-
dere om det har adgang til & ansette midlertidig
etter denne bestemmelsen, folger det av § 14-12
forste ledd andre punktum at innleievirksomheten
pa foresporsel fra bemanningsforetaket ma opp-
lyse om hvorvidt det rettslige grunnlaget for inn-
leien er midlertidig behov pd grunn av andre
arbeidstakeres fraveer. Se omtale under merkna-
dene til § 14-12 forste ledd.

Lovens rettsvirkninger ved brudd pa reglene
om midlertidig ansettelse vil gjelde pa vanlig
mate. Blant annet vil konsekvensen av at vilkirene
for midlertidig ansettelse etter den nye bestem-
melsen ikke er oppfylt, kunne vaere at arbeidsta-
ker har krav pé fast ansettelse i bemanningsforeta-
ket, jf. § 14-11 forste ledd. Arbeidstaker vil som i
andre innleiesituasjoner ogsa kunne ha rett til fast
ansettelse i innleiebedriften dersom selve innleien
er ulovlig, jf. § 14-14 forste ledd. Departementet
presiserer at selv om innleievirksomheten ikke
oppfyller vilkaret i § 14-9 bokstav b, kan det vaere
andre grunnlag som er oppfylt i medhold av § 14-
12, og som gjer at selve innleien likevel vil veere
lovlig.

Til § 14-9 nytt tredje ledd

Tidligere andre ledd er blitt tredje ledd. Det er
ogsa gjort en teknisk endring som felge av for-
skyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-9 nytt femte ledd

Tidligere fijerde ledd er blitt femte ledd. Det er
ogséa gjort en teknisk endring som felge av for-
skyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-9 nytt sjuende ledd

Tidligere sjette ledd er blitt sjuende ledd. Det er
inntatt en tilfayelse i forste punktum som inne-
baerer at ogsa arbeidstaker som er sammenheng-
ende ansatt etter § 14-9 andre ledd bokstav g i tre
ar, skal anses som fast ansatt slik at reglene om
oppsigelse av arbeidsforhold kommer til anven-
delse.

Rett til fast ansettelse etter tre ar oppnas ogsa
dersom ansettelse etter bokstav g kombineres
med sammenhengende ansettelse etter bokstav a,
b og/eller f. Dette fremgar av andre punktum.
Bestemmelsen er ny, og innebaerer ogsé en presi-
sering av gjeldende rett for sa vidt gjelder kombi-
nasjoner av gvrige grunnlag. Det vises til Innst.
208 L (2014-2015) side 16.

Tidligere andre punktum blir nytt tredje punk-
tum. Det er gjort en endring i ordlyden som ikke
medferer materiell endring. Tidligere ordlyd
hadde en feilhenvisning ved at det ble vist til
andre punktum i stedet for forste punktum. Dette
kom inn i forbindelse med Innst. 208 L (2014-
2015), og departementet antar det er feilskrift for
«forste punktum». Henvisningen til tidligere
punktum anses uansett uten betydning for innhol-
det, og er derfor tatt ut.

Til § 14-9 nytt dttende ledd

Tidligere sjuende ledd er blitt attende ledd. Det er
ogsé gjort en teknisk endring som felge av for-
skyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-11 forste ledd

Brudd pa de nye kravene til fast ansettelse skal
bedemmes pa samme mate som brudd pa gjel-
dende bestemmelser om midlertidig ansettelse, jf.
arbeidsmiljoloven § 14-11. Dersom vilkarene i
§ 14-9 forste ledd ikke er til stede i arbeidsforhol-
det og det heller ikke foreligger en lovlig midlerti-
dig ansettelse, skal retten etter pastand fra
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arbeidstaker avsi dom for fast ansettelse eller at
arbeidsforholdet fortsetter, med det innhold som
er angitt i § 14-9 forste ledd nytt andre punktum,
blant annet et konkret og reelt stillingsomfang.

Det er pa denne bakgrunn presisert i § 14-11
forste ledd at dom for fast ansettelse skal skje i
samsvar med reglene i § 149 nytt forste ledd.
Dom pa fast ansettelse i trad med § 14-9 forste
ledd kan dermed fastsettes bade ved brudd pa
reglene i §14-9 forste ledd (fast ansettelse) og
brudd pa reglene i § 14-9 andre ledd (midlertidig
ansettelse).

Overskriften i § 14-11 er endret for 4 dekke
bestemmelsens innhold.

Det er ogsa gjort en teknisk endring som foelge
av forskyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-12 farste ledd

I forste punktum er det gjort en teknisk endring
som folge av forskyvning av ledd i § 14-9.

For at bemanningsforetaket skal kunne vur-
dere om det har adgang til & ansette midlertidig
etter § 14-9 nytt andre ledd bokstav g, er det tatt
inn et nytt andre punktum om at innleievirksom-
heten pa foresporsel fra bemanningsforetaket skal
opplyse bemanningsforetaket om innleien gjelder
et vikariat. Det vil vaere tilstrekkelig & gi opplys-
ninger om grunnlaget, det vil si at opplysnings-
plikten ikke omfatter de underliggende faktiske
forhold. Det vil for eksempel ikke veere plikt til &
opplyse om hvilke arbeidstakere det skal vikarie-
res for.

Til § 14-12 andre ledd

Etter nytt andre punktum skjerpes kravet for a
avtale innleie med tillitsvalgte for sa vidt gjelder
bygge- og anleggsvirksomhet. For slik innleie vil
adgangen til &4 innga avtaler etter forste punktum
veere forbeholdt virksomheter som er bundet av
landsomfattende tariffavtale med fagforening med
innstillingsrett. Bestemmelsen gjelder bygge- og
anleggsvirksomhet og innebzrer at virksomheten
ma veere bundet av slik tariffavtale pa dette omra-
det. De ovrige vilkérene i forste punktum ma ogsa
veere oppfylt for at innleien skal vaere lovlig.

Med landsomfattende tariffavtale menes nor-
malt en tariffavtale som ikke er begrenset til
bestemte deler av landet og som omfatter flere
bedrifter, jf. Ot.prp. nr. 26 (1992-93) side 35. Med
fagforening med innstillingsrett menes fagforening
med mer enn 10 000 medlemmer, jf. arbeidstvist-

loven § 39. Hva som ligger i kravet om at virksom-
heten méa veere bundet av landsomfattende tariff-
avtale med fagforening med innstillingsrett, ma i
utgangspunktet bero pa tariffrettslig tolkning.
Departementet presiserer likevel at virksomheter
som er omfattet av landsomfattende tariffavtale
gjennom sékalte hengeavtaler inngatt med fagfo-
rening med innstillingsrett, ogsa skal omfattes av
bestemmelsen. Dette kan vaere virksomheter som
inngar avtaler om at en konkret landsomfattende
tariffavtale skal gjores gjeldende i virksomheten,
selv om virksomheten ikke er medlem av den
aktuelle arbeidsgiverforening som er part i tariff-
avtalen.

Med «bygge- og anleggsvirksomhet» siktes
det til selve aktiviteten det skal leies inn til.
«Bygge- og anleggsvirksomhet» omfatter bygge-
og anleggsarbeid slik dette er definert i forskrift 3.
august 2009 nr. 1028 om sikkerhet, helse og
arbeidsmilje pa bygge- eller anleggsplasser (bygg-
herreforskriften) § 4 a, og gjelder arbeid pa mid-
lertidige eller skiftende bygge- eller anleggsplas-
ser. Innleie til permanent virksomhet som for
eksempel skipsverft, vil ikke veere omfattet av
bestemmelsen.

Arbeidstilsynet forer tilsyn med at det fore-
ligger avtaler i henhold til § 14-12 andre ledd, jf.
dagens andre punktum som forskyves til nytt
tredje punktum. Arbeidstilsynets tilsynskompe-
tanse videreferes, samtidig som det presiseres at
den ogsa omfatter kravene etter andre punktum.
Virksomheter som leier inn til bygge- og anleggs-
virksomhet ma pa foresporsel fra Arbeidstilsynet
fremlegge dokumentasjon pa at den er bundet av
slik tariffavtale som kreves etter den nye bestem-
melsen og at det er inngatt avtale med tillitsvalgte
om innleie.

Til § 14-12 fjerde ledd

Det er gjort en teknisk endring som felge av for-
skyvning av ledd i § 14-9.

Til § 14-14 forste ledd

Det vises til merknadene til § 14-11 forste ledd om
at dom for fast ansettelse skal skje i samsvar med
reglene i § 14-9 nytt forste ledd.

Til § 18-6 forste ledd forste punktum

Det er gjort tekniske endringer i teksten som
folge av forskyvninger i §§ 14-9 og 14-12.
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Arbeids- og sosialdepartementet
tilrar:

At Deres Majestet godkjenner og skriver
under et fremlagt forslag til proposisjon til Stortin-
get om endringer i arbeidsmiljgloven (fast og mid-

lertidig ansettelse og innleie fra bemanningsfore-
tak).

Vi HARALD, Norges Konge,
stadfester:

Stortinget blir bedt om 4 gjore vedtak til lov om endringer i arbeidsmiljeloven (fast og midlertidig
ansettelse og innleie fra bemanningsforetak) i samsvar med et vedlagt forslag.
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Forslag

til lov om endringer i arbeidsmiljgloven (fast og midlertidig
ansettelse og innleie fra bemanningsforetak)

I

Ilov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeids-
tid og stillingsvern mv. gjeres folgende endringer:

§ 10-5 forste ledd tredje punktum skal lyde:

Avtale etter dette ledd kan ikke inngas med
arbeidstaker som er midlertidig ansatt med
grunnlag i § 14-9 andre ledd bokstav f.

§ 14-2 andre ledd andre punktum skal lyde:

Dette gjelder likevel ikke arbeidstaker som er
midlertidig ansatt i vikariat etter § 14-9 andre ledd
bokstav b.

§ 14-6 forste ledd bokstav j skal lyde:

j) lengde og plassering av den daglige og ukent-
lige arbeidstid. Dersom arbeidet skal utfores
periodevis, skal arbeidsavtalen fastsette eller gi
grunnlag for d beregne ndr arbeidet skal utfores.

§ 14-9 skal lyde:

§ 14-9 Fast og midlertidig ansettelse
(1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Med fast

ansettelse menes i denne lov at ansettelsen er

lopende og tidsubegrenset, at lovens regler om opp-

hor av arbeidsforhold gjelder, og at arbeidstaker sik-

res forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt stil-

lingsomfang.
(2) Avtale om midlertidig ansettelse kan like-

vel inngas

a) ndr arbeidet er av midlertidig karakter

b) for arbeid i stedet for en annen eller andre
(vikariat)

c) for praksisarbeid

d) med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av
eller i samarbeid med arbeids- og velferdseta-
ten

e) med idrettsutevere, idrettstrenere, dommere
og andre ledere innen den organiserte idret-
ten

f) for en periode pa inntil tolv maneder. Slike
avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av
arbeidstakerne i virksomheten, avrundet opp-

over, likevel slik at det kan inngas avtale med

minst én arbeidstaker
g) mellom bemanningsforetak og arbeidstaker nar

arbeidstaker skal leies ut for a utfore arbeid i ste-
det for en annen eller andre (vikariat) hos inn-
leier.
Arbeidsgiver skal minst en gang per ar drefte bru-
ken av midlertidig ansettelse etter bestemmelsene
i dette ledd med de tillitsvalgte, blant annet grunn-
laget for og omfanget av slike ansettelser, samt
konsekvenser for arbeidsmiljoet.

(3) Departementet kan i forskrift gi neermere
bestemmelser om midlertidig ansettelse for prak-
sisarbeid og om hvilke typer arbeidsmarkedstil-
tak som omfattes av andre ledd bokstav d.

(4) Landsomfattende arbeidstakerorganisa-
sjon kan innga tariffavtale med en arbeidsgiver
eller en arbeidsgiverforening om adgang til mid-
lertidig ansettelse innenfor en naermere angitt
arbeidstakergruppe som skal utfere kunstnerisk
arbeid, forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse
med idrett. Dersom tariffavtalen er bindende for
et flertall av arbeidstakerne innenfor en naermere
angitt arbeidstakergruppe i virksomheten, kan
arbeidsgiver pd samme vilkir inngd midlertidig
arbeidsavtale med andre arbeidstakere som skal
utfore tilsvarende arbeid.

(5) Arbeidstaker som har veart ansatt i mer
enn ett ar, har krav pa skriftlig varsel om tidspunk-
tet for fratreden senest en maned for fratredelses-
tidspunktet. Dette gjelder likevel ikke deltaker i
arbeidsmarkedstiltak som omfattes av tredje ledd,
jf. andre ledd bokstav d. Varselet skal anses for &
veere gitt nar det er kommet fram til arbeidstake-
ren. Dersom fristen ikke overholdes, kan arbeids-
giver ikke kreve at arbeidstakeren fratrer for en
maned etter at varsel er gitt. Bestemmelsen i
fierde punktum gir likevel ikke grunnlag for anset-
telse utover tolv maneder ved ansettelse etter
andre ledd bokstav f.

(6) Midlertidige arbeidsavtaler oppherer ved
det avtalte tidsrommets utlep, eller nar det
bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe
annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. I
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avtaleperioden gjelder lovens regler om oppher av
arbeidsforhold.

(7) Arbeidstaker som har veert sammenheng-
ende midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter
andre ledd bokstav a eller i mer enn tre ar etter
andre ledd bokstav b, f og g, skal anses som fast
ansatt slik at reglene om oppsigelse av arbeidsfor-
hold kommer til anvendelse. Det samme gjelder for
arbeidstaker som har veert sammenhengende mid-
lertidig ansatt i mer enn tre dr etter bokstav a, b, f
eller g i kombinasjon. Ved beregning av ansettelses-
tid skal det ikke gjores fradrag for arbeidstakers
fraveer.

(8) Reglene i dette ledd gjelder ansettelser
etter andre ledd bokstav f for arbeidsoppgaver av
samme art innenfor virksomheten. Arbeidsgiver
kan regne enheter med minst 50 ansatte som en
egen virksomhet. Nar en arbeidstaker som er
midlertidig ansatt etter andre ledd bokstav f, ikke
far videre ansettelse ved avtaleperiodens utlep,
starter en karanteneperiode pa tolv maneder for
arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan i karantene-
perioden ikke foreta nye ansettelser som nevnt i
forste punktum.

§ 14-11 overskriften skal lyde:
Virkninger av brudd pa reglene om fast og mid-
lertidig ansettelse

§ 14-11 forste ledd skal lyde:

(1) Dersom det foreligger brudd pa bestem-
melsene i §§14-9 eller 14-10, skal retten etter
pastand fra arbeidstaker avsi dom for at det fore-
ligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforhol-
det fortsetter, i samsvar med § 14-9 forste ledd. 1
serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra
arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal
opphere dersom den etter en avveining av parte-
nes interesser finner at det vil vaere penbart uri-
melig at arbeidsforholdet fortsetter. Ved brudd pa
bestemmelsen om kvote i § 14-9 andre ledd bok-
stav f, kan retten avsi dom etter forste punktum
nar seerlige grunner tilsier det.

§ 14-12 forste ledd skal lyde:
(1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som
har til formél & drive utleie, er tillatt i samme

utstrekning som det kan avtales midlertidig anset-
telse etter § 14-9 andre ledd bokstav a til e. Inn-
leier skal pd foresporsel fra bemanningsforetaket
opplyse om innleien gjelder et vikariat.

§ 14-12 andre ledd skal lyde:

(2) I virksomhet som er bundet av tariffavtale
kan arbeidsgiver og tillitsvalgte som til sammen
representerer et flertall av den arbeidstakerkate-
gori innleien gjelder, innga skriftlig avtale om tids-
begrenset innleie uten hinder av det som er
bestemt i forste ledd. For innleie til bygge- og
anleggsvirksomhet gjelder forste punktum bare der-
som virksomheten er bundet av landsomfattende
tariffavtale med fagforening med innstillingsrett
etter arbeidstvistloven. Virksomheten skal pa fore-
sporsel fra Arbeidstilsynet fremlegge dokumenta-
sjon pé at den er bundet av tariffavtale som nevnt i
forste eller andre punktum og at det er inngatt
avtale med de tillitsvalgte som nevnt i forste punk-
tum.

§ 14-12 fjerde ledd skal lyde:
(4) Ved innleie etter denne paragraf gjelder
reglene i § 14-9 sjuende ledd tilsvarende.

§ 14-14 forste ledd forste punktum skal lyde:

(1) Dersom det foreligger brudd pa bestem-
melsene i § 14-12, skal retten etter pastand fra den
innleide arbeidstakeren avsi dom for at den inn-
leide har et fast arbeidsforhold hos innleier 7 sam-
svar med § 14-9 forste ledd.

§ 18-6 forste ledd forste punktum skal lyde:

(1) Arbeidstilsynet gir de palegg og treffer de
enkeltvedtak ellers som er nedvendig for gjen-
nomferingen av bestemmelsene i og i medhold av
§ 1-7, kapittel 2 til kapittel 11, samt §§ 14-1 a, 14-5
til 14-8, § 14-9 andre ledd bokstav f andre punktum
og andre ledd siste punktum, § 14-12 andre ledd
tredje punktum, § 14-12 tredje ledd, § 14-15 femte
ledd, og §§ 15-2 og 15-15.

I

Loven trer i kraft fra den tiden Kongen bestem-
mer.
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