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1. INNLEDNING 

1.1 PRESENTASJON AV TEMA 

Temaet for denne avhandlingen er ansettelsesavtaler uten garanti for arbeidstid og lønn, som 

inngås med hjemmel i Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv., heretter 

arbeidsmiljøloven eller aml. Jeg vil se nærmere på elementer som må være til stede i et 

ansettelsesforhold for at dette skal kunne betegnes som en fast ansettelse etter 

arbeidsmiljøloven. Det fremgår av formålsparagrafen i aml. § 1-1 bokstav b at loven skal sikre 

trygge ansettelsesforhold. En fast ansettelse fremmer best dette formål. Det fremgår av aml. § 

14-9 (1) første punktum at arbeidstaker som hovedregel skal ansettes fast. Bestemmelsen 

oppstiller videre lovmessige skranker for når det er tillatt med midlertidig ansettelse. Adgangen 

til midlertidig ansettelse er ett av de sentrale skillelinjer i arbeidslivspolitikken, og oppgavens 

tema er på den fagpolitiske dagsordenen. Dette kommer jeg nærmere tilbake til under punkt 

1.2. 

Fast ansettelse er ikke legaldefinert i norsk rett. Heller ikke hvilke vilkår som må være oppfylt 

for at det foreligger en fast ansettelse, er rettslig regulert i loven. Oppgavens overordnede 

spørsmål knytter seg til det rettslige innholdet i begrepet «fast ansatt». Jeg skal redegjøre for 

hvilke krav, i tillegg til avtalt angivelse av fasthet, som må være til stede for at man styrer 

utenom arbeidsmiljølovens yttergrenser for midlertidig ansettelse. Ved å analysere hvilke 

arbeidsrettslige mekanismer som må være på plass for at det er tale om en reell fast ansettelse, 

vektlegges tre elementer. Gjennom rettspraksis er det lagt til grunn at elementene særpreger en 

fast ansettelse.1 Jeg reiser derfor spørsmålet om det er arbeidet som tidsubegrenset og 

forutberegnelig, arbeidets lønn eller arbeidets stillingsvern/oppsigelsesvern som definerer en 

fast ansettelse. 

De siste tiår har det vært en fremvekst av atypiske ansettelsesformer som formelt omtales som 

«fast», men som i realiteten skiller seg fra det som alminnelig kjennetegner et fast 

ansettelsesforhold. Spesielt i bemanningsbransjen er dette tilfelle, og i en Fafo-rapport fra 2011 

om utleie av arbeidskraft uttrykkes følgende: «Hovedinntrykket fra de kvalitative intervjuene er 

at bemanningsbedriftene i hovedsak benytter fast ansettelse uten garantilønn.»2  

«Fast ansatt uten garantilønn» fremstilles som i tråd med hovedregelen i arbeidsmiljøloven, jf. 

ordlyden «fast». Samtidig angir avtalen verken forutberegnelig arbeidstid eller lønn. Slike 

ansettelser setter hensyn på arbeidsgiver- og arbeidstakersiden mot hverandre. På den ene siden 

gir tilknytningsforhold med uklare krav til substans, arbeidsgiver fleksibilitet og adgang til å 

ansette flere. På arbeidstakersiden fremmes imidlertid ønske om at forutsigbarhet og trygghet 

skal prege faste ansettelsesforhold. Samt at rammene for midlertidig ansettelse skal beholdes 

strenge.  

Det er grunn til å presisere at problematikken langt på vei også gjelder såkalte 

«tilkallingsavtaler». Dette er arbeidsavtaler om lønns- og arbeidsvilkår der verken arbeidstid 

                                                             
1 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 30. 
2 Fafo-rapport 2011: 33 s. 155. 
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eller stillingsprosent er angitt.3 Tilkallingsavtaler er ikke et rettslig begrep, men en 

ansettelsesvariant som inngås innenfor rammen av aml. § 14-9. Tilkallingsavtaler benyttes både 

i faste og midlertidige stillinger, da arbeidstaker kan være ansatt som eksempelvis «fast ansatt 

tilkallingshjelp» eller «tilkallingsvikar». Det uttrykkes oppfatninger, spesielt i juridisk teori, om 

at «fast ansettelse uten garantilønn» og tilkallingsavtaler er tilnærmet det samme.4 Førstnevnte 

betegnelse benyttes i bemanningsbransjen, mens det særlig i offentlig sektor er vanligere å 

bruke tilkallingsavtaler.5 Reglene i arbeidsmiljøloven om fast og midlertidig ansettelse gjelder 

uavhengig av bransje, noe som tilsier at det ikke er nødvendig å skille mellom avtaleformene. 

Jeg har likevel valgt å konsentrere meg om bemanningsbransjens praktisering av «fast ansatt 

uten garantilønn». Avslutningsvis vil jeg knytte noen kommentarer til tilkallingsavtaler. 

Bemanningsbransjens økte bruk av ansettelsesvarianten «fast ansatt uten garantilønn» er viet 

oppmerksomhet fra både politisk og juridisk hold. Det understrekes for det følgende at jeg vil 

bygge på og vektlegge den juridiske diskusjonen, men med innslag av rettspolitiske 

bemerkninger. 

1.2 PROBLEMSTILLING OG METODISKE UTFORDRINGER 

Avhandlingens overordnede problemstilling er hvilke materielle krav som stilles til et 

ansettelsesforhold dersom det skal betegnes som «fast ansatt» etter aml. § 14-9 (1) første 

punktum. Hovedregelen om å ansette arbeidstakere fast, gjelder også for bemanningsbyrå som 

arbeidsgiver. I forlengelsen av dette har arbeidsavtaler som «fast ansatt uten garantilønn» og 

lignende benevnelser utviklet seg. Ansettelsene går ut på at byrået plikter å tilby arbeidstakeren 

relevante oppdrag, mens arbeidstakeren på sin side kan velge om han eller hun ønsker å påta 

seg oppdraget. Da det ikke er åpenbart hvor faste rammer arbeidsmiljølovens hovedregel 

oppstiller, utfordrer «fast ansatt uten garantilønn» det tradisjonelle skillet mellom fast og 

midlertidig ansettelse. 

Den 29. juni 2017 la Arbeids- og sosialdepartementet frem et høringsnotat hvor det ble fremmet 

forslag om å sikre klarere rammer, og større forutsigbarhet for både arbeidstakere og 

virksomheter i bemanningsbransjen. Forslaget går ut på å legaldefinere «fast ansatt» i 

arbeidsmiljøloven, samt innføre en ny hjemmel for adgang til midlertidig ansettelse i 

bemanningsforetak. Departementet påpekte et ønske om «å begrense innleieandelen i visse 

bransjer, samt å rydde opp i en situasjon som mange aktører har betegnet som 

bekymringsfull.»6 Per dags dato er høringsforslaget især aktuelt for oppgavens tema. Jeg vil 

løpende se hen til høringsnotatet, samt enkelte høringssvar. Gjennomgående vil jeg likevel 

legge størst vekt på faktorer av klar rettskildemessig verdi, til tross for at enkelte er av eldre 

dato.  

 

Arbeidsrett som fagdisiplin er ett av rettsområdene i Norge, som i stor grad blir preget av hva 

som skjer på samfunnsmessig og politisk nivå. Reglene er stadig i endring. 

                                                             
3 Fafo-rapport 2015: 10, kap. 1.2. 
4 Johansen og Stueland (2011) s. 643. 
5 Søreide (2017) s. 114. 
6 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 37. 



 

5 

 

Rettskildesituasjonen er i dag preget av sprikende oppfatninger og få håndfaste 

rettskildefaktorer. Eldre rettskilder med lang fartstid og rettskildemessig verdi, vil muligens 

kunne inneholde utdaterte oppfatninger. Ferskt rettskildemateriale vil på sin side inneha 

oppdatert innhold, men ikke nødvendigvis ha samme rettskildemessige verdi. Grunnleggende 

er rettsutviklingen i tråd med arbeidsmiljølovens dynamiske karakter. Overordnet vil jeg tolke 

fundamentale rettskildefaktorer i lys av nyere og aktuelt rettskildemateriale. I oppgaven vil jeg 

avveie rettskildefaktorene mot hverandre. Det er videre aktuelt å se på utviklingen, med de 

mulige rettsendringene som kan ventes i nærmeste fremtid.  

Reguleringen i arbeidsmiljøloven er avgjørende. Arbeidstaker- og arbeidsgiverbegrepet 

fremgår av aml. § 1-8, som angir hvem som er rett- og pliktsubjekt i ansettelsesforholdet. 

Bestemmelsen legger til grunn at arbeidsgiver er «enhver som har ansatt arbeidstaker for å 

utføre arbeid i sin tjeneste». Da store deler av fremstillingen dreier seg om arbeidsleie gjennom 

bemanningsbyrå, såkalt trepartskonstellasjon, avklares innledningsvis rollefordelingen ved 

arbeidsleie. Den ansatte er arbeidstaker og forholder seg til bemanningsbyrået som arbeidsgiver 

(utleier). Når det gjelder selve arbeidsoppgavene, forholder arbeidstaker seg til den konkrete 

virksomheten som har leid inn arbeidskraft (innleier). De rettslige relasjonene mellom aktørene 

hviler på ulike grunnlag.7 Mellom arbeidstaker og bemanningsbyrået eksisterer et 

ansettelsesforhold. Mens det mellom bemanningsbyrået og virksomheten eksisterer et 

kontraktsforhold.8  

Arbeidsmiljøloven § 14-9 om midlertidig ansettelse gir videre en viss veiledning. Regelen slår 

fast utgangspunktet om at arbeidsavtaler inngås fast for et ubegrenset tidsrom, samt åpner for 

midlertidig ansettelse under visse forutsetninger. I foreliggende oppgave vil jeg kun behandle 

aml. § 14-9 (1) bokstav a og b. Vilkårene i bokstav c til f, for midlertidig ansettelse, er ikke 

relevante å se på i denne sammenheng. Fremstillingen avgrenses videre ved at det fokuseres på 

reglene om fast og midlertidig ansettelse i arbeidsmiljøloven. Det er hensiktsmessig å la 

arbeidsrettslige bestemmelser i øvrige lover falle utenfor.  

Arbeidsleie gjennom bemanningsforetak reguleres av arbeidsmiljøloven § 14-12. Det er viktig 

å understreke at bemanningsforetakene ikke har adgang til å ansette på andre måter enn hva 

loven åpner opp for. Bestemmelsen regulerer innleie fra bemanningsforetak, ikke ansettelse i 

bemanningsforetak. Av aml. § 14-12 første ledd fremgår at innleie fra bemanningsforetak er 

«tillatt i samme utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 første ledd 

bokstav a til e.»9 Bestemmelsens første ledd er i tråd med lovens hovedregel da den fastsetter 

strenge vilkår for å benytte seg av arbeidsleie. Bestemmelsens annet ledd utfordrer derimot 

lovens hovedregel og formål, ettersom virksomhet som er bundet av tariffavtale kan «inngå 

skriftlig avtale om tidsbegrenset innleie uten hinder av det som er bestemt i første ledd».10 Dette 

                                                             
7 Skjønberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 155. 
8 NOU 1998: 15 s. 7. 
9 Aml. § 14-12 (1). 
10 Aml. § 14-12 (2). 
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åpner for at arbeidstaker kan leies inn «ikke-fast», uten at vilkårene for midlertidighet er til 

stede.11  

Deler av problematikken knyttet til grensen mellom fast og midlertidig ansettelse, ble drøftet 

av det såkalte Blaalidutvalget i NOU 1998: 15 med tittelen «Arbeidsformidling og arbeidsleie». 

Videre har Høyesterett avsagt en dom, inntatt i Rt. 2005 s. 826 (Braaten-dommen), som har hatt 

stor betydning. I dommen ble problemstillingen berørt, men saken ble løst på konkret 

grunnlag.12 Mine observasjoner tilsier at også tingrettene og lagmannsrettene løser lignende 

rettsspørsmål på denne måten – på konkret grunnlag. Meg bekjent har ikke domstolene, på 

generelt grunnlag, tatt stilling til gyldigheten av «fast ansatt uten garantilønn». 

Det siste året har rettskildesituasjonen utviklet seg og fått et noe større omfang. Flere aktører 

har lagt press på lovgiver, og tingrettene har hatt aktuelle saker til behandling.13 Selv om 

tingretts- og lagmannsrettsavgjørelser ikke har samme rettskildemessige verdi som 

høyesterettsavgjørelser, vil underrettspraksis i denne oppgaven omtales i større grad enn vanlig. 

I mangel av rettspraksis fra Høyesterett, vil en tingrettsavgjørelse som ikke har blitt påanket, 

kunne gi uttrykk for gjeldende rett.14  

Selv om «fast ansatt uten garantilønn» ikke er direkte regulert i lovverket, har kontraktsformen 

en viss tradisjon i norsk rett. Det fremgår av juridisk litteratur at det, utover at en arbeidsavtale 

må være tidsubegrenset, ikke finnes holdepunkter for å slå fast kvalitative minstekrav som må 

oppstilles for at et arbeidsforhold er fast.15 Direktør for tariff og medlemstjenester i NHO, Nina 

Melsom, skriver i sin artikkel i Arbeidsrett vol 14 nr. 1 at «(…) en trygt må kunne slå fast at 

lovgiver både har vært og er vel kjent med kontraktsformen «fast ansettelse uten garantilønn», 

men uten at de noen gang å ha tatt uttrykkelig avstand fra denne. Kontraktsformen har heller 

ikke vært definert som ulovlig.»16  

Problemkomplekset vedrørende adgang til å inngå arbeidsavtale uten garanti for arbeidstid og 

lønn, er vurdert i forarbeidene. De første sentrale uttalelsene og det første skrittet på veien mot 

lovendring i 2000, er det allerede nevnte forarbeidet skrevet av Blaalidutvalget.17 Andre 

rettskilder, som juridisk teori og internasjonale kilder, er også relevante. For rettskildefaktoren 

juridisk teori må det tas høyde for at forfatterne i den rettslige og rettspolitiske diskusjonen, 

oftere enn ellers er ansatt i organisasjoner som har arbeidslivspolitiske målsetninger. Etter min 

mening vil ikke forfatternes posisjon i arbeidslivets organisasjoner, nødvendigvis svekke 

argumentasjonens holdbarhet. Jeg vil uansett trekke frem teori skrevet av forfattere på både 

arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. 

 

                                                             
11 Mer om dette under pkt. 2.2. 
12 Rt. 2005 s. 826. Se punkt 2.1 for saksforholdet i dommen. 
13 16-131720TVI-BERG/02 og 09-079432TVI-AHER/1 A. 
14 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 13. 
15 Melsom (2017) s. 136 og Søreide (2017) s. 126. 
16 Melsom (2017) s. 136. 
17 NOU 1998: 15. 
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Hva gjelder internasjonale rettskilder er Europaparlaments- og rådsdirektiv 2008/104/EF om 

vikararbeid (heretter vikarbyrådirektivet) relevant. Direktivet ble inkorporert som norsk rett i 

2013 ved at EØS-komiteen året før vedtok innlemmelse i EØS-avtalen. Ved implementeringen 

av vikarbyrådirektivet ble det gjennomført flere endringer i arbeidsmiljøloven.18 For oppgavens 

vedkommende er aml. § 14-12 a viktig. Dette er de nye reglene om likebehandling av lønns- og 

arbeidsvilkår ved utleie fra bemanningsforetak. I denne sammenheng nevner jeg også 

solidaransvaret for innleievirksomheten i aml. § 14-12 c som trådte i kraft 1. juli 2013.19 

 

Vedrørende internasjonale kilder, er det verdt å nevne at det stadig kommer føringer fra EU. I 

desember 2016 la Europaparlamentet frem en rapport knyttet til EUs arbeid innenfor arbeids- 

og sosialområdet, omtalt som Den sosiale pillar.20 Videre kom Europakommisjonen, i  

september 2017, med en aktuell konsultasjon. Her ble det blant annet varslet at kommisjonen 

vil legge frem et revidert forslag til endringer i direktivet om skriftlig ansettelsesbevis, Written 

Statement Directive.21 Innenfor Den sosiale pillar arbeides det i dag for å innføre en regulering 

av såkalte «zero hour contracts» og «non-standard forms of employment». Norske 

ansettelsesvarianter med nulltimerskontrakter vil således omfattes av denne regulering, 

herunder «fast ansatt uten garantilønn» og «fast ansatt tilkallingshjelp» i 0% stilling. Det 

faktum at problemkomplekset er på dagsordenen, også i EU, bekrefter oppgavens aktualitet. 

 

1.3 FREMSTILLINGEN VIDERE 

Fremstillingen dreier seg om materielle krav som kan stilles til et fast ansettelsesforhold. Før 

det foretas en drøftelse med utgangspunkt i underproblemstillinger, vil det i punkt 2 gis en 

oversikt over gjeldende regelverk. Deretter vil det i punkt 3, enkeltvis foretas en vurdering av 

elementene som særpreger et fast ansettelsesforhold. Henholdsvis forutberegnelig arbeidstid, 

lønnsaspektet og stillingsvern/oppsigelsesvern. Formålet med vurderingene er å se om, og 

eventuelt i hvilke tilfeller, en fast ansettelse uten garantilønn kan inngås uhindret av skrankene 

for midlertidig ansettelse.  

Oppgavens tema «fast ansettelse uten garantilønn» forekommer som oftest i 

bemanningsbransjen. I punkt 4 vil jeg reflektere over de rettslige utfordringer som generelt 

oppstår ved arbeidsleie. Videre er problemstillingen aktuell ved øvrige ansettelser som 

særpreges av at inntektsgivende arbeid avhenger av behov på arbeidsgiversiden. Hvordan 

rettskildene gjennomgått i fremstillingen har overføringsverdi til tilkallingsavtaler vil også 

fremheves under dette punkt.  

I punkt 5 vil slutningene samles, og det gis en vurdering med avsluttende bemerkninger. 

                                                             
18 Hirst og Lønneid (2015) s. 72. 
19 Bestemmelsen slår fast at virksomhet som leier inn arbeidstaker, hefter for utbetaling av lønn m.m. etter 
kravet om likebehandling i aml. § 14-12 a. 
20 Rapport fra Europaparlamentet 20.12.2017 (A8-0391/2016). 
21 European Commission, Consultation document (21.09.2017) og Rådsdirektiv 91/533/EØF av 14.10.1991. 
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2. ANSETTELSESFORMER I ARBEIDSMILJØLOVEN 

2.1 HOVEDREGEL OG UNNTAKSREGEL 

Arbeidsmiljøloven åpner opp for to typer ansettelser. Hovedregelen om fast ansettelse, og 

unntaket om midlertidig ansettelse. Etter lovens formål skal hovedregelen innebære trygge, 

stabile og forutsigbare arbeidsvilkår.22 Det norske arbeidsmarkedet er preget av enighet om at 

hovedregelen i norsk rett er fast og tidsubegrenset ansettelse, der risikoen for arbeid ligger hos 

arbeidsgiver. I proposisjon til arbeidsmiljøloven av 2005 uttaler departementet at fast ansettelse 

innebærer stabile og forutsigbare rammebetingelser for begge parter i arbeidsforholdet. Foruten 

å gi arbeidstaker nødvendig trygghet, sikrer fast ansettelse en saklig og forsvarlig prosess i 

forbindelse med avslutning av arbeidsforhold.23 Et stillingsvern med klare regler for opphør av 

arbeid og begrensninger i adgangen til midlertidig ansettelse bidrar til å oppfylle lovens formål.  

Norge er også bundet av EU-direktivet om midlertidige ansettelser. Rådet for den europeiske 

union vedtok i 1999 Rådsdirektiv 1999/70/EF om rammeavtalen om midlertidig ansettelse 

inngått mellom EFF, UNICEF og CEEP.24 Direktivet bygger på hovedregelen om fast 

ansettelse, og fremhever generelle prinsipper og minstekrav for hva som er lovlige unntak.  

Arbeidstakerorganisasjoner har uttrykt misnøye med det som beskrives som oppblomstring av 

løse ansettelsesformer betegnet som faste. Synspunktet har fått politisk gjennomslag og flere 

aktører har beskrevet situasjonen som bekymringsfull.25 Fra næringslivshold kan det pekes på 

konkurransesituasjonen. Hvordan den blir ulik om enkelte aktører kan løfte risikoen for 

lønnsutgifter bort ved å vise til mangel på oppdrag, mens andre plikter å betale løpende ytelser.  

Videre kan det vises til utfordringer spesielt innen bygg- og anleggsbransjen. Undersøkelser 

viser at en økende andel ansettelser i byggenæringen er midlertidige og foregår gjennom 

bemanningsbyrå. Dette kan føre til at ordinære faste ansettelser blir utkonkurrert.26 Fra 

arbeidstakersiden pekes det på at adgangen til ubegrenset innleie fra bemanningsforetak har  

blitt et smutthull for atypisk ansettelse av løs karakter.27  

Dagens arbeidsliv preges i stor grad av ulike tilknytningsformer. Aktører på arbeidsgiversiden 

kan være oppdragsgivere, utleiere, bemanningsforetak og entreprise. I et arbeidsmarked med 

både løse og faste varianter av «fast ansatt», er det viktig å ta stilling til hvordan arbeidstakerens 

rettigheter står seg i det enkelte tilfellet. Det er avgjørende å ta stilling til om en ansettelse som 

formelt er fast, men som ikke gir rett til lønn i perioder mellom oppdrag, i realiteten gir den 

ansatte nevneverdig mer stillingssikkerhet enn om vedkommende var midlertidig ansatt. 

Høyesterett har et stykke på vei trukket grensen mellom fast og midlertidig ansettelse. I 

Braaten-dommen ble det pekt på typiske kriterier til hjelp for grensedragningen.28 Dommen ble 

                                                             
22 Aml. § 1-1 bokstav a, NOU 2004: 5 s. 298 og Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 202-203. 
23 Prop. 74 L (2011-2012) s. 44. 
24 Rådsdirektiv 1999/70/EF av 28.06.1999. 
25 Arbeids- og sosialdepartementets, høring (2017) s. 37. 
26 NHO Service «Bemanningsbarometeret 2. kvartal 2017». 
27 Artikkel fra LO, Informasjons- og rådgivningsavdelingen (2017). 
28 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 30. 
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avsagt etter arbeidsmiljøloven av 1977, og gjaldt lovens bestemmelse i § 58 A. Regelen er i dag 

videreført i aml. § 14-9.  

Saken dreide seg om arbeidstakeren hadde krav på økonomisk erstatning som følge av ulovlig 

avtale om midlertidig ansettelse. Arbeidsgiver klandret arbeidstaker for negative sider ved 

arbeidsmiljøet, og ba arbeidstaker om å forlate arbeidsplassen. Arbeidstaker ble i etterkant 

verken gitt arbeid eller lønn.29 Det er den spesifikke drøftelsen av ansettelsens karakter som har 

relevant betydning i denne sammenheng. Høyesterett vurderte arbeidsavtalen «fast ansatt 

ekstrahjelp». Etter sin ordlyd var arbeidsavtalen fast og tidsubegrenset. Fra arbeidsgiversiden 

ble det anført at arbeidstakeren hadde rett til å bli tilkalt når det var behov for ekstra arbeid. 

Videre hevdet arbeidsgiveren at de hadde en plikt til å tilby arbeid ved behov, og at dette ga 

arbeidstakeren tilstrekkelig stillingsvern. Høyesterett kom til at arbeidsavtalen tilsynelatende 

inneholdt et stillingsvern for arbeidstakeren. Men retten understreket at dette ikke var 

tilstrekkelig for at avtalen falt utenfor bestemmelsene om midlertidig ansettelse, og at 

arbeidstakeren dermed ble ansett som fast ansatt. Ved at arbeidsavtalen anga arbeidstiden til å 

være behovsrelatert, ble det bare siktet til arbeidsgiverens behov. Høyesterett mente at avtalen 

på denne måten bare oppstilte en ramme, som det videre var opp til arbeidsgiveren å gi innhold. 

Retten uttalte at «A ble gitt en utsikt til arbeide og inntekt, alt etter arbeidsgiverens behov og 

vilje til å benytte seg av ham. Dette betyr at hans situasjon i realiteten var langt unna den 

situasjon som en fast ansatt arbeidstaker befinner seg i.»30 Resultatet ble at arbeidsavtalen, til 

tross for sin formalitet, i realiteten var en ulovlig midlertidig ansettelse. Høyesterett la vekt på 

tre særtrekk ved en fast ansettelse. Tre særtrekk som i den konkrete saken ikke var til stede (min 

utheving): 

«Ut fra en ren ordfortolkning faller arbeidsavtalen i vår sak utenfor forbudet i § 58A 

ved at den ikke er midlertidig. Men den mangler helt den trygghet for arbeidstakeren 

som blant annet følger av arbeidsmiljølovens regler om stillingsvern ved fast ansettelse, 

i tillegg til at den som nevnt i det hele tatt gir arbeidstakeren en beskjeden sikkerhet for 

at han får arbeid og dermed lønnsinntekt.»31 

Braaten-dommen trekker den nedre grensen for fast ansettelse. Elementene kan trekkes frem 

som kjennetegn ved en fast ansettelse, og man kan konstatere at dersom disse er fraværende 

foreligger ikke en fast ansettelse i lovens forstand. Selv om avgjørelsen trekker grensen i den 

aktuelle saken, avklares ikke spørsmålet om hvordan fast ansettelse generelt skal forstås. Det 

er heller ikke klart hvilke, og i hvilken grad, momentene definerer en fast ansettelse og om de 

oppfattes som kumulative eller alternative.  

Arbeidsmiljøloven gir en streng regulering av midlertidig ansettelse, da det kun er anledning til 

å ansette midlertidig i tilfeller der det åpenbart foreligger et behov for dette.32 Unntakstilfellene 

                                                             
29 Arbeidsmiljøloven 1977 § 58A nr. 4 (3) og § 62 (2) 2. punktum (opphevet). 
30 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 28. 
31 Ibid avsnitt 30. 
32 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, høring (2009) s. 4. 
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er uttømmende ramset opp i aml. § 14-9 første ledd bokstav a til f. Dersom vilkårene for å inngå 

en midlertidig arbeidsavtale ikke er til stede, vil arbeidsavtalen likevel anses gyldig, men det 

foreligger da et løpende fast arbeidsforhold.33  

Bemanningsforetakenes stilling til hoved- og unntaksregelen ble diskutert i Ot. prp. nr. 70 

(1998-1999) i forbindelse med oppmykning av et generelt forbud mot arbeidsutleie.34 Det ble 

understreket at foretakene var bundet av hovedregelen, med mindre vilkårene i daværende § 58 

nr. 7, som i dag tilsvarer § 14-9 (1) bokstav a – e, var oppfylt.35 Avgjørelsen av hvilken 

lovhjemmel som er aktuell for det konkrete arbeidsforhold beror på en helhetsvurdering, noe 

Kommunal- og arbeidsdepartementet uttrykte i Ot.prp. nr. 50 (1993-1994):  

«Dersom vikarbyrået har et permanent behov for en vikar med slike kvalifikasjoner, 

skal arbeidstakeren tilsettes på ordinær kontrakt. Det er vanskelig å si noe generelt om 

hvor grensene går her, det vil måtte foretas en helhetsvurdering av det konkrete 

arbeidsforholdet.»36 

2.2 ADGANGEN TIL UT- OG INNLEIE AV ARBEIDSKRAFT 

Før 2000 var arbeidsutleie i utgangspunktet forbudt i Norge. Det var noen unntak fra dette 

innenfor visse områder, først og fremst i kontorsektoren. Etter 2000 ble det åpnet for å leie inn 

arbeidstakere i alle bransjer.37  

Bemanningsforetakene i rollen som arbeidsgiver, har ansvaret for å oppfylle 

arbeidsgiverpliktene som følger av arbeidsmiljøloven § 2-1 og arbeidskontrakten. Dette 

omfatter blant annet tilrettelegging for arbeidstaker, utbetaling av lønn og annet vederlag, 

oppfølging ved sykdom, permisjon og lignende.  

Bestemmelsen som regulerer innleie fra bemanningsforetak fremgår av aml. § 14-12. 

Arbeidstakeren kan kreve å bli fast ansatt hos bemanningsforetaket dersom det ikke er et rent 

midlertidig behov for arbeidskraft den innleide dekker. Bemanningsforetaket har, som nevnt 

under punkt 1.2, ikke adgang til å ansette på andre måter enn hva loven åpner for i aml. § 14-9. 

Adgangen som i praksis er mest aktuell, er at den innleide arbeidstakeren dekker et midlertidig 

behov hos innleievirksomheten. Etter aml. 14-12 (2) åpnes det for at virksomheter som er 

bundet av tariffavtale, kan avtale en større adgang til innleie med de tillitsvalgte. Dette gir 

bemanningsforetakene anledning til å operere med en forholdsvis intensiv arbeidsleie, 

uavhengig av behovsgrunnlag. Arbeids- og sosialkomiteen står bak flere av forarbeidene i 

anledning den tidligere arbeidsmiljøloven. Komiteen uttrykte uro over utviklingen i 

arbeidsmarkedet grunnet hyppig bruk av innleid arbeidskraft. Dette ville ifølge utvalgets flertall 

«føre til at bedriftene gradvis innskrenker sin stab av faste ansatte til en viss «kjernestab», 

hvoretter restbehovet for arbeidskraft fylles opp med andre typer tilknytning til bedriften».38 

                                                             
33 Aml. § 14-4a jf. § 14-4b og Prop. 83 L (2012–2013) s. 71-72. 
34 Se pkt. 2.2. 
35 Ot. prp. nr. 70 (1998-99) s. 17. 
36 Ot.prp.nr.50 (1993-1994) s. 167. 
37 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 7 og Sysselsettingsloven § 26 og § 27 (opphevet). 
38 Innst. O. nr. 2 (1994-1995) s. 34. 
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Allerede på 90-tallet ble det altså sendt signaler om at arbeidsmiljøloven ikke skulle åpne opp 

for bruk av atypiske ansettelsesforhold.  

Samtidig fyller bemanningsforetakene en egen og noe avvikende rolle i arbeidsmarkedet. 

Hensyn taler for at behov for korttidsarbeidskraft fornuftig kan dekkes av 

bemanningsforetakene, og i NOU 1998: 15 uttalte Blaalidutvalget følgende:  

«Et godt fungerende korttidsarbeidsmarked kan fungere som en inngangsport for 

nykommere i arbeidslivet, og deltakelse i dette markedet kan gi arbeidserfaring som kan 

øke mulighetene for fastere tilknytning til arbeidsmarkedet for de som ønsker det. I et 

arbeidsmarked med knapphet på arbeidskraft (…) kan også et godt organisert 

korttidsarbeidsmarked bidra til noe høyere tilbud av arbeidskraft. Dette gjelder spesielt 

blant de grupper som ikke ønsker fast jobb, men som ser arbeid gjennom vikarbyrå som 

en mulighet til å delta i arbeidsmarkedet i kortere perioder.»39 

3. «FAST ANSATT» - HVILKE KRAV STILLES? 

3.1. FAST ANSETTELSE UTEN GARANTILØNN 

Arbeidsmiljøloven er på den ene siden preget av avtalefrihet da det langt på vei er opp til partene 

å tillegge arbeidsavtalen innhold. På den andre siden er loven en preseptorisk vernelov som skal 

beskytte partene, spesielt arbeidstaker. Prinsippet i arbeidsmiljøloven om avtalefrihet sett opp 

mot lovens funksjon som preseptorisk vernelov, er en sentral vurdering som aktualiseres ved 

inngåelse av arbeidsavtaler. Ved avtale om «fast ansatt uten garantilønn» vektlegges det ene 

hensyn på bekostning av det andre. Ansettelsesvarianten «fast ansatt uten garantilønn» setter 

problemstillingen på spissen. I det følgende skal jeg vurdere om arbeidsavtalen er i tråd med 

hovedregelen om fast ansettelse. 

 

3.2 ELEMENTENE SOM SÆRPREGER ET ANSETTELSESFORHOLD: 
FORUTBEREGNELIG ARBEIDSTID 
En fast ansettelse gjelder for et ubestemt tidsrom. En antitetisk tolkning leder til at tidsbegrenset 

arbeidsavtale ikke er fast, men midlertidig. Spørsmålet under dette punkt er hvorvidt 

forutberegnelig arbeidstid betegner «fast ansatt» etter arbeidsmiljøloven.  

Arbeidsmiljøloven regulerer ikke hvilken stillingsprosent som kreves for at det er tale om en 

fast ansettelse. Det at partene i utgangspunktet kan avtale valgfri stillingsprosent i tråd med 

avtalefriheten, taler for at arbeidstaker kan være fast ansatt uten bestemt arbeidstid. På den andre 

siden følger det visse minstekrav til innholdet i en arbeidsavtale.40 Det fremgår av aml. § 14-6 

første ledd at avtalen «skal inneholde opplysninger om forhold av vesentlig betydning i 

arbeidsforholdet (…)». Bestemmelsens bokstav j fastsetter at «lengde og plassering av den 

avtalte daglige og ukentlige arbeidstid» skal fremgå. Ved avtale «fast ansatt uten garantilønn» 

er arbeidstaker avhengig av ledige oppdrag, og lengde og plassering av normal arbeidstid blir 

således ikke avklart i avtalen mellom partene. Bestemmelsen i aml. § 14-6 er imidlertid en 

                                                             
39 NOU 1998: 15 s. 20. 
40 Aml. § 14-6 (1). 
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ordensregel og ikke en regel om gyldighet. Loven oppstiller ingen rettsvirkninger ved brudd på 

minimumskravene. Ved manglende skriftlig avtale blir innholdet i arbeidsavtalen gjenstand for 

tolkning og bevisbyrden ligger hos arbeidsgiver som den profesjonelle part.41  

I Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) gikk Arbeids- og sosialdepartementet nærmere inn på hva som 

ligger i begrepet «fast ansatt». Jeg fremhever departementets redegjørelse for spørsmålet berørt 

i Rt. 2006 s. 1158 (Ambulanse-dommen). Saken dreide seg om lovligheten av en midlertidig 

ansettelse som tilkallingsvikar. Det var enighet mellom partene om at det forelå en ansettelse 

med stillingsprosent på omkring 50 %, og at arbeidstaker var innforstått med å ha en plikt til å 

møte på tilkalling. Departementet understreket at fast ansatt tilkallingsvikar ikke kan benyttes 

som en form for hovedregel i arbeidsmiljølovens forstand, og at resultatet i slike tilfeller ikke 

må bli at arbeidstaker anses som fast ansatt tilkallingshjelp uten en nærmere definert og 

forutsigbar samlet arbeidstid. I denne sammenheng nevner departementet som eksempel 

«ekstrahjelp ved behov», og påpeker at ansettelse som tilkallingshjelp uten forutsigbar 

arbeidstid i realiteten vil være en fortsatt midlertidig ansettelse.42 Noen år senere uttalte 

Arbeidsdepartementet i Prop. 83 L (2012-2013) at fast ansettelse etter arbeidsmiljøloven 

forutsetter en definert og forutsigbar arbeidstid: «Resultatet kan derfor ikke bli at arbeidstaker 

anses som fast ansatt tilkallingshjelp uten nærmere definert og forutsigbar samlet arbeidstid 

(for eksempel ekstrahjelp ved behov), jf. også Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) punkt 6.1.5.»43  

Bestemt arbeidstid er av vesentlig betydning for at en ansettelse er fast etter arbeidsmiljøloven. 

Til hjelp for vurderingen av hva som er bestemt arbeidstid, viser jeg til utgangspunktet i NOU 

1998: 15:  

«Arbeidsmiljøloven sier ingenting om hvor stor stilling den fast ansatte har krav på. 

Fast ansettelse i vikarbyrå kan derfor bare være en rett til arbeid ved behov. I praksis 

er dette i mange tilfeller organisert slik at den ansatte står på en liste hos vikarbyrået 

med fortrinnsrett til arbeid når vikarbyrået får oppdrag.»44  

Blaalidutvalget fremhever en relativt vid tolkning av begrepet «fast ansatt», hvor det synes som 

at utvalget godtar løsere tilknytningsforhold i arbeidslivet. Det er imidlertid nærmere 20 år siden 

utvalget skrev forarbeidet, og uttalelsene må derfor ses i lys av nyere rettskildefaktorer som har 

en nyansert forståelse. 

Våren 2017 avsa Bergen tingrett Clockwork-dommen om gyldigheten av avtale om «fast 

ansettelse uten garantilønn».45 Jeg går nærmere inn på dommen under punkt 3.2.1, men kort 

sagt dreide saken seg om seks arbeidstakere som saksøkte Clockwork Bemanning AS for 

ugyldig bruk av midlertidig ansettelse. Saksøkerne anførte blant annet at uttalelsen gitt av 

Blaalidutvalget ikke var gjeldende rett i dag, og tingretten uttalte:  

                                                             
41 Rt. 2007 s. 129 avsnitt 21 og Rt. 2004 s. 53 avsnitt 30. 
42 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 44. 
43 Prop. 83 L (2012–2013) s. 78 og Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 43-44. 
44 NOU 1998: 15 s. 109. 
45 16-131720TVI-BERG/02. 
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«Retten er enig med saksøkerne i dette og viser til at Høyesterett i ettertid har avsagt 

Braaten-dommen og at det fra lovgiversiden har fremkommet flere uttalelser hvor 

Braaten-dommen legges til grunn i relasjon til at det går en nedre grense for hva som 

kan regnes som "faste ansettelser" og som er langt mer nyansert med hensyn til den 

ansattes behov for forutsigbarhet med hensyn til tilgang på arbeid og lønnsinntekt.»46  

I tillegg til nevnte rettspraksis, finnes flere relevante avgjørelser. Særlig Rt. 1989 s. 1116 

(Statfjord-dommen) illustrerer tidsaspektets betydning. Saken gjaldt en kvinnelig arbeidstaker 

som i to og et halvt år vikarierte som servicearbeider på Statfjordfeltet i Nordsjøen. I den 

aktuelle perioden hadde hun arbeidet i henhold til ulike vikaravtaler for å dekke opp diverse 

fravær hos virksomheten, primært sykefravær. Høyesterett slo fast at hun skulle ha vært fast 

ansatt, og at vikarordningen som ble praktisert var i strid med reglene i arbeidsmiljøloven om 

midlertidig ansettelse. I avgjørelsen ble det lagt vekt på at virksomhetens fravær var på cirka 

14 prosent, noe som hadde vært stabilt over en lengre tid og dermed påregnelig for 

arbeidsgiver.47 I ettertid har standpunktet blitt videreført som den såkalte «Statfjordlæren». 

Denne ulovfestede læren har blitt ytterligere presisert, og går i dag ut på at dersom arbeidstaker 

over lengre tid er ansatt i en virksomhet som har et konstant og påregnelig behov for 

arbeidskraft, skal arbeidstaker ansettes etter lovens utgangspunkt, nemlig fast. 

Høringsnotatet fra juni 2017 fremhever betydningen av forutsigbar arbeidstid.48 NHO har i sitt 

høringssvar også berørt problemstillingen. NHO sitt primære standpunkt er at dersom innleie 

regelmessig hjemles i aml. § 14-12 (2), bør arbeidstakere «sikres forutsigbarhet i 

arbeidsforholdet i form av et avtalt stillingsomfang med tilsvarende lønns- og arbeidsplikt.»49 

NHO støtter videre forslaget om å innføre en legaldefinisjon av «fast ansatt», som innebærer at 

arbeidstakere skal ha forutsigbarhet til arbeid. NHO legger til grunn at forutsigbarhet for arbeid 

i form av et reelt stillingsomfang, innebærer en skjønnsmessig og konkret vurdering av 

ansettelsesforholdet.50 Også LO har i sitt høringssvar kommentert viktigheten av forutsigbar 

arbeidstid. LO fremhever på sin side at dersom lovforslaget skal oppfylle formålet om at både 

arbeidstid og inntekt skal være forutsigbar, må forslaget konkretiseres i form av en plikt til å 

angi ukentlig og månedlig arbeidstid. LO oppfatter departementets forslag som en viss 

presisering av fast ansettelse, men mener at forslaget mangler reguleringer som sikrer 

forutsigbarhet i flere relasjoner. LO uttrykker videre: «For det første vil adgangen til å avtale 

deltidsstilling kombinert med en gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, føre til at 

arbeidstaker fortsatt vil oppleve stor usikkerhet med hensyn til arbeidsomfang om månedlig 

inntekt.»51 LO mener i tillegg til å presisere «fast ansatt» i arbeidsmiljøloven, bør man også 

presisere kravet til reell forutsigbarhet som innebærer avtale om et bestemt realistisk forventet 

stillingsomfang. Samt angitt ukentlig og månedlig arbeidsmengde.52  

                                                             
46 16-131720TVI-BERG/02 s. 13. 
47 Rt. 1989 s. 1116 s. 1121. 
48 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017). 
49 Høringssvar fra NHO (2017) s. 1. 
50 Ibid s. 5. 
51 Høringssvar fra LO (2017) s. 2. 
52 Ibid s. 3. 
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Basert på drøftelsen over, er min oppfatning at deltidsstilling i en fast stillingsprosent gir 

tilstrekkelig forutsigbarhet for arbeidstaker. Det er viktig å understreke at dette gjelder der 

stillingsprosenten samsvarer med arbeidskraftbehov. Dersom formålet med loven er å hindre 

såkalte nulltimerskontrakter, bør ikke loven åpne for at arbeidsgiver kan operere med avtale om 

fast ansettelse med særlig lav stillingsprosent, hvor arbeidstiden videre skal 

gjennomsnittsberegnes. Arbeidsgiver kan eksempelvis garantere for arbeid og lønnsinntekt i 

5% stilling, men hvor arbeidstaker likevel blir satt til fulltidsarbeid som gjennomsnittsbere gnes 

over en periode på 52 uker. I en slik situasjon vil ikke lovens formål ivaretas i tilstrekkelig grad.  

3.2.1 FORMELL ELLER REELL RELASJON? 
For avtaleformen «fast ansatt uten garantilønn» er den formelle relasjonen mellom partene fast 

og ikke begrenset i tid. Det er imidlertid ikke selvsagt at også den reelle relasjonen anses 

tidsubestemt. Spørsmål som skal reises under dette punktet er om det er den formelle eller reelle 

relasjonen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, som må være tidsubestemt. 

I Braaten-dommen anførte arbeidsgiver at arbeidstaker var fast ansatt som ekstrahjelp, og at det 

ikke forelå ulovlig midlertidig ansettelse. Arbeidsgiver pliktet å tilby arbeidsoppdrag dersom 

behovet var til stede. Arbeidet fremstod fast, men behovsrelatert. Arbeidstaker anførte i motsatt 

retning at han ikke var å anse som reelt fast ansatt, men ulovlig midlertidig ansatt, ettersom det 

i realiteten ikke forelå noen form for avtalt arbeidstid.53 Høyesterett uttalte om arbeidstiden at 

ettersom den var behovsrelatert, anga arbeidsavtalen bare en ramme som det var opp til 

arbeidsgiveren å gi innhold. Arbeidstakers utsikter for fremtidig arbeid ble dermed avhengig av 

arbeidsgivers vilje og behov til å benytte seg av han. Risikoen for inntektsgivende arbeidstid 

ble overført til arbeidstakeren. Retten kom frem til at det forelå en situasjon som i realiteten var 

langt unna den situasjonen en ordinær fast ansatt befinner seg i.54  

Clockwork-saken gjaldt seks arbeidstakere ansatt i Clockwork Bemanning AS som fast ansatte, 

men uten garantilønn. Arbeidstakernes oppfatning var at de i praksis var tilkallingsvikarer som 

ble tilkalt kun ved arbeidsgivers behov, og dermed midlertidig ansatt hver gang de ble tildelt 

oppdrag. Tingretten bemerket «at den formelle betegnelsen som er benyttet i den enkelte 

saksøkers ansettelsesavtale alene ikke kan være avgjørende for om ansettelsen faller i 

kategorien fast ansettelse eller midlertidig ansettelse.»55 Avgjørelsene illustrerer at det er den 

faktiske relasjonen mellom partene som skal legges til grunn for en vurdering av den konkrete 

arbeidsavtalen. Også i proposisjon fra 2010, uttaler Arbeids- og sosialdepartementet at 

rettspraksis har lagt føringer og rammer for hva som kan anses som fast og hva som i realiteten 

er å betrakte som en midlertidig ansettelse.56 Departementet utelukket ikke at lignende avtaler 

var mulig å inngå innen rammen av et fast arbeidsforhold. Som eksempel ble det vist til Braaten-

                                                             
53 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 10 og 18. 
54 Ibid avsnitt 28. 
55 16-131720TVI-BERG/02 s. 12. 
56 Prop. 104 L (2009-2010) s. 4. 
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dommen hvor arbeidstaker var fast ansatt ekstrahjelp. Departementet fremhevet likevel at den 

reelle relasjonen mellom partene skal være avgjørende for vurderingen. 

3.2.2 KORT OM LOVENS TRE- OG FIREÅRSREGEL 
Arbeidsmiljøloven av 1977 oppstilte ingen grense for hvor lenge en arbeidstaker kunne være 

midlertidig ansatt.57 I loven var det avgjørende for lovligheten av den midlertidige ansettelsen 

at lovens materielle vilkår var oppfylt. Selve tidsaspektet kom bare inn som et tolkningsmoment 

for om vilkårene var oppfylt.58 Av dagens arbeidsmiljølov følger klare grenser for hvor lenge 

arbeidstaker kan være midlertidig ansatt.59 I denne sammenheng nevnes fireårsregelen, samt 

den nye treårsregelen, som følger av lovens § 14-9 sjette avsnitt. Reglene innebærer at 

arbeidstaker som har vært sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire, og i noen tilfeller 

tre år, er vernet på samme måte som en fast ansatt ved eventuell oppsigelse.60 Det inntrer altså 

en fast ansettelse etter nevnte tidsrom. Fire- og treårsregelen belyser viktigheten av tidsaspektet 

ved at det gjelder en grense for hvor lenge en arbeidstaker kan være midlertidig ansatt. 

Spørsmålet i denne sammenheng er om reglenes bakenforliggende hensyn taler for at 

tidsubegrensning i et arbeidsforhold er ensbetydende med en fast ansettelse.  

Det vises videre til dom inntatt i Rt. 2013 s. 1392 (LIS-lege-dommen) hvor Høyesterett vurderte 

om en lege ansatt i midlertidig stilling hadde krav på fast ansettelse. Selv om spørsmålet konkret 

gjaldt forståelsen av begrepet «praksisarbeid» i arbeidsmiljøloven § 14-9 (1) c, kan saken 

illustrere tidsaspektets varierende betydning. Tilfellet gjaldt en lege som skulle fullføre 

spesialistutdanning (LIS-lege), og ble ansatt i midlertidig stilling for en periode på fire år. Etter 

at den avtalte ansettelsestiden var ute, krevde legen fast ansettelse og anførte at LIS-leger ikke 

utfører praksisarbeid som gir anledning til midlertidig ansettelse i medhold av § 14-9 (1) c. 

Legen fikk ikke medhold, og Høyesterett kom til at LIS-leger utfører praksisarbeid som gir 

hjemmel til å fravike lovens hovedregel om fast ansettelse.61  

På den ene siden står altså tre- og fireårsregelen som taler for tidsaspektets betydning og 

viktigheten av forutberegnelig arbeidstid. På den andre siden står rettskildefaktorer, herunder 

LIS-lege-dommen, som taler for at tidsaspektet kan fravikes dersom spesifikke vilkår 

foreligger. Da tidsperspektivet i loven knytter seg til spesifikke lovregulerte tilfeller, mener jeg 

at de bakenforliggende hensyn i denne sammenheng ikke taler for at tidsubegrensning er 

ensbetydende med en fast ansettelse. Jeg oppfatter lovens tidsaspekt som en retningslinje og 

tolkningsmoment mer enn en avgjørende faktor. 

3.2.3 SITUASJONEN DE LEGE LATA OG SITUASJONEN DE LEGE FERENDA 
Rettskildesituasjonen er i dag preget av få autorative kilder. Det er derfor interessant å se 

nærmere på hvordan gjeldende rett utspringer seg, som på latin omtales som de lege lata. Samt 

hvordan retten burde være, omtalt som de lege ferenda. Det er på det rene at arbeidsgiver må 

kunne dokumentere at vilkårene for midlertidig ansettelse er oppfylt, for lovlig å fravike 

                                                             
57 Arbeidsmiljøloven 1977 § 58A (opphevet). 
58 Arbeids – og inkluderingsdepartement, høring (2009) s. 6. 
59 Aml. § 14-9 (6). 
60 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 333. 
61 Rt. 2013 s. 1392 avsnitt 55. 



 

16 

 

hovedregelen om fast ansettelse. Da bemanningsbransjen drives av gjennomgående 

sysselsetting gjennom utleie av arbeidskraft, kan kravet til midlertidighet neppe anses oppfylt.  

Det avgjørende er å ta stilling til om det var lovgiverens vilje å innbefatte arbeidsavtaler under 

lovens hovedregel, som langt på vei kan identifiseres som midlertidige kontrakter. 

Grensedragningen mellom avtaler som er tidsbegrenset og tidsubegrenset, har betydning for 

vurderingen av om «fast ansettelse uten garantilønn» er en reell fast ansettelse etter lovens 

hovedregel. Arbeidsavtalens ordlyd tilsier løpende arbeid, men arbeidstakeren har ingen garanti 

for fremtidig arbeidstid etter avtalt oppdrag. Dersom ansettelsen ikke har noen opphørsdato, vil 

man kunne hevde at den ansatte har en forventning om å jobbe frem til pensjonsalder eller frem 

til det foretas en gyldig avslutning i samsvar med lovens oppsigelsesregler. Ved «fast ansatt 

uten garantilønn» avklares normalt lite vedrørende omfang av arbeidstid i skriftlig 

arbeidsavtale. Grunnen kan være at bemanningsbyrået ikke på forhånd vet hvordan 

oppdragsmengden vil utvikle seg, og byrået anses heller ikke som mer forpliktet enn å tilby 

relevante oppdrag ut fra arbeidstakerens kompetanse.  

LO-advokat Atle Sønsteli Johansen og tidligere LO-advokat Einar Stueland har kommentert 

problematikken. Forfatterne stiller spørsmålstegn ved om ansettelsesformen, slik den 

praktiseres, i realiteten gir den ansatte større trygghet enn midlertidig ansettelse for hvert 

oppdrag: «Avtalene om fast ansatt uten garantilønn må antagelig bedømmes som enhver annen 

tilkallingskontrakt. Det betyr at vilkårene for å ansette midlertidig på hvert oppdrag må være 

tilstede. Det er de trolig sjelden ettersom vikarbyråenes ordinære arbeid er å leie ut 

arbeidstakere.»62  

Braaten-dommen gir også en viss veiledning hva gjelder arbeidsforhold uten garantert 

arbeidstid.63 I saken ble det lagt til grunn at behovsrelatert arbeid ikke gir arbeidstakeren noen 

utsikt til arbeidstid, og at det på denne måten anses som en midlertidig ansettelse.  

Betydningsfullt var at risikoen for arbeidstid, og så vel lønnsinntekt, ble flyttet fra 

arbeidsgiveren til arbeidstakeren. Arbeids- og inkluderingsdepartementet har i anledning 

Braaten-dommen kommet med en relevant uttalelse som har overføringsverdi til ansettelser 

som formelt er fast, men uten garantilønn: «Etter departementets oppfatning kan resultatet i 

slike saker likevel ikke bli at arbeidstaker anses som fast ansatt tilkallingshjelp uten en nærmere 

definert og forutsigbar samlet arbeidstid (for eksempel ekstrahjelp ved behov).»64  

I høringsnotatet fra juni 2017 la Arbeids- og sosialdepartementet til grunn at den ansatte må ha 

en viss trygghet og forutsigbarhet for arbeid. Det ble uttalt at hva som ikke gir tilstrekkelig 

forutsigbarhet er slått fast i rettspraksis, mens hva som gir tilstrekkelig forutsigbarhet er 

underlagt en skjønnsmessig vurdering av forholdet mellom partene. Departementets syn er at 

det ikke er hensiktsmessig å presisere konkrete størrelser for forutsigbarhet i loven, men at selve 

kravet til forutsigbarhet for arbeid må inngå tydelig i lovbestemmelsen.65 En fast ansettelse i 

                                                             
62 Johansen og Stueland (2015) s. 643. 
63 Rt. 2005 s. 826. 
64 Ot.prp. nr. 54 (2008–2009) s. 44. 
65 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 16. 
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eksempelvis 40% stilling, vil medføre forutsigbarhet for arbeidstaker og er således i tråd med 

departementets oppfatning i høringsnotatet.  

3.2.4 KREVES FORUTSIGBARHET FOR REELL FAST ANSETTELSE?  
Forutberegnelig arbeidstid er en vesentlig faktor i ethvert fast ansettelsesforhold. Dette 

understrekes av de legislative hensyn knyttet til unntaksbestemmelsen om midlertidig 

ansettelse. Det avgjørende spørsmålet knyttet til betydningen av forutberegnelighet, er om reell 

tidsubestemthet karakteriserer «fast ansatt». Ved en slik rettssituasjon vil arbeidsforhold som 

ikke gir garanti for tidsubestemt arbeid være midlertidig. Således må vilkårene for midlertidig 

ansettelse være oppfylt. I Braaten-dommen ble det uttalt at bakgrunnen for det generelle 

forbudet mot midlertidig ansettelse er «lovgiverens ønske om at arbeidstakere skal ha en 

rimelig grad av trygghet – og herunder også en forutsigbarhet – i sin arbeidssituasjon».66  

Gjennomgangen under punkt 3.2 viser at forutberegnelig arbeidstid, i tillegg til å være et av 

kjerneelementene i «fast ansatt», er en vurderingsfaktor for å klargjøre begrepets legalinnhold. 

Det at en avtale er tidsbestemt og således ikke gir garanti for arbeidstid, er et moment som 

vektlegges ved grensedragningen mellom fast og midlertidig ansettelse. Forutberegneligheten 

spiller inn i den samlede helhetsvurderingen, men karakteriserer etter min mening ikke «fast 

ansatt» på selvstendig grunnlag. Ytterligere momenter må vurderes for å avklare det rettslige 

innholdet i lovens hovedregel.  

3.3 ELEMENTENE SOM SÆRPREGER ET ANSETTELSESFORHOLD: 
LØNNSASPEKTET 
«Fast ansettelse uten garantilønn» reiser rettslige spørsmål som i stor grad knytter seg til 

lønnsaspektet. Det kan kort konstateres at bemanningsforetaket, i kraft av å være arbeidsgiver, 

er ansvarlig for utbetaling av rett lønn. Den innleiende virksomheten har kun et solidarisk 

ansvar med bemanningsforetaket, jf. aml. § 14-12 c. 

Når arbeidstaker ikke har krav på lønn i arbeidsfrie perioder, kan spørsmålet bli om 

kjerneelementets fravær er en indikasjon på at avtaleformen i realiteten ikke er fast. Det 

eksisterer ingen lovregel om minstelønn i arbeidsfrie perioder. En slik regel kunne økt kravet 

til å få arbeid i bemanningsforetaket, hvilket kunne ført til at bransjen kunne bli ytterligere utsatt 

i nedgangstider og ved konjunktursvingninger.  

Lovbestemmelse om lønn er gitt i aml. § 14-15 om utbetaling av lønn. I tillegg finner man en 

rekke bestemmelser om lønn i både tariffavtaler og individuelle avtaler. Det gjelder en 

vederlagsforutsetning i ethvert arbeidsforhold, men den nærmere fastsetting av lønnens 

størrelse er overlatt partene i form av lovfestet avtalefrihet.  

De senere år har det skjedd en realitetsendring hva gjelder deler av lønnsproblematikken. I 

tariffoppgjøret 2012 ble flere tariffbundne bedrifter underlagt bestemmelser om innleie ved at 

                                                             
66 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 29. 

 



 

18 

 

prinsippet om likebehandling ble inntatt i NHOs tariffavtaler.67 Videre ble det såkalte 

likebehandlingsprinsippet innført for alle bemanningsforetak da vikarbyrådirektivet ble 

implementert med virkning fra 1. januar 2013.68 Hovedregelen er inntatt i aml. § 14-12 a, som 

slår fast at bemanningsforetaket skal sørge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkår som 

ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vært ansatt hos innleier for å utføre 

samme arbeid. Likebehandlingskravet har medført at bemanningsforetakene betaler lønn etter 

visse regulativ til sine arbeidstakere under oppdrag. Ettersom likebehandlingsprinsippet kun 

gjelder under oppdrag, fremstår problematikken knyttet til lønn mellom oppdrag fortsatt 

uregulert.  

Blaalidutvalget vurderte i 1998 mulighetene for å stramme inn og regulere ansettelsesforholdet 

mellom arbeidstaker og bemanningsbyrå. Utvalget foreslo at det skulle innføres en ordning om 

fortrinnsrett til arbeid når bemanningsbyrået får oppdrag. Formålet var at arbeidstakeren så ofte 

som mulig skulle bli satt til inntektsgivende arbeid. I praksis står ikke bemanningsbyrået fritt 

nok til at dette kan gjennomføres. Det er innleievirksomheten som har det siste ordet hva gjelder 

arbeidsmengde og hvilke arbeidstakere som ønskes på arbeidsplassen. På denne måten gir en 

formell fortrinnsrett hos bemanningsbyrået ingen garanti for løpende lønn. Slik vurderte også 

Blaalidutvalget situasjonen, og på grunn av manglende lønn mellom oppdrag uttrykte de at fast 

ansettelse i et bemanningsforetak ikke hadde reelt innhold. De fremmet forslag om å knytte 

kravet om fast ansettelse til en viss lønnsgaranti, og foreslo «full lønn eller en garantert 

minsteinntekt» i arbeidsfrie perioder.69 Blaalidutvalget var imidlertid klar over at dette kunne 

øke kravet til å få ansettelse i et bemanningsbyrå, og dermed gjøre det vanskeligere for blant 

annet arbeidsledige og nyankomne å få innpass i arbeidsmarkedet. I 1998 var det også kjent at 

partene i bemanningsbransjen var i samtaler om å inngå kollektive arbeidsavtaler. Av den grunn 

fant ikke utvalget det hensiktsmessig å gå nærmere inn på dette, og lot det være opp til partene 

i arbeidslivet å komme til enighet.  

Nyere forarbeider gjengir definisjonen av «fast ansatt uten garantilønn» med en nokså streng 

beskrivelse. Proposisjon fra 2012 legger til grunn at det gjelder en nedre grense for hva som 

omfattes av begrepet «fast ansatt» i lovens forstand, og videre at «(u)ten tilstrekkelig 

garantilønn og forutsigbarhet med hensyn til tilgang på oppdrag, vil en ”fast ansettelse” i 

vikarbyrået i realiteten ikke innebære mer enn midlertidig ansettelse.»70 I proposisjonen 

vektlegges lønnsaspektets fravær i større grad enn hva Blaalidutvalget i 1998 poengterte. Dette 

viser at forarbeidene av nyere dato i større grad antyder at kravet til lønn bør vurderes strengere. 

Videre rettes blikket mot øvrige rettskildefaktorer av betydning. Braaten-dommen er som nevnt 

interessant hva gjelder arbeidstid, og vil dermed også ha betydning for lønnsspørsmålet. I saken 

uttalte Høyesterett følgende om de legislative hensyn:  

                                                             
67 Se eksempelvis Industrioverenskomsten 2012 – 2014, som fremstår som et grunnlag for tilsvarende 
regulering i andre overenskomster. 
68 Europaparlaments- og rådsdirektiv 2008/104/EF om vikararbeid artikkel 5. 
69 NOU 1998: 15 s. 187. 
70 Prop. 74 L (2011–2012) s. 45. 
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«Bestemmelsene i arbeidsmiljøloven § 58A om en arbeidsgivers adgang til å inngå 

avtaler om midlertidig ansettelse, har sin bakgrunn blant annet i lovgiverens ønske om 

at arbeidstakere skal ha en rimelig grad av trygghet - og derunder også en 

forutsigbarhet - i sin arbeidssituasjon.»71  

Professor Stein Evju har kommentert deler av lønnsproblematikken i forbindelse med Braaten-

dommen.72 Evju hevder i likhet med Høyesterett at avtale «fast ansatt ekstrahjelp» er i strid 

med både den tidligere og gjeldende arbeidsmiljøloven. Ved grensedragningen mellom 

midlertidig og fast ansettelse, legger Evju vekt på den konkrete arbeidsavtalens innhold slik den 

faktisk fremstår. Han hevder at dersom arbeidsavtalen i formen anses åpen slik at 

arbeidstakerens rett til arbeid er betinget av arbeidsgiverens behov og vilje til å gi oppdrag, 

anses avtalen rettslig sett som en form for midlertidig ansettelse. Det understrekes at dette 

gjelder selv om avtalen i formen er en avtale om fast ansettelse. Evju kommer med en 

klargjørende presisering av lovbestemmelsen:  

«Det vil si at arbeidsmiljølovens § 58 A har anvendelse i slike tilfeller. Hvorvidt avtalen 

da er lovlig, må så vurderes konkret i forhold til de vilkår § 58 A stiller opp. Det samme 

gjelder, rimeligvis, rettsvirkningene av eventuell strid med § 58 A nr. 1.»73 

Uttalelsen har relevans for forståelsen av dagens aml. § 14-9. Slik formuleringen til Evju 

forstås, bør søkelyset i første omgang rettes mot den konkrete arbeidsavtalen. De må vurderes 

hvorvidt den faktisk og rettslig faller inn under lovens hovedregel eller unntaksregel. Dersom 

avtalen ikke anses som fast, men midlertidig, må det i andre omgang tas stilling til om denne er 

en gyldig eller ugyldig variant av midlertidig ansettelse. En ugyldig variant av midlertidig 

ansettelse skal ende med at arbeidstakeren anses som fast ansatt i stilling tilsvarende faktisk 

arbeidstid.74  

3.3.1 SPRIKENDE OPPFATNINGER OM LØNNSREGULERING VED ARBEIDSLEIE 
I juridisk litteratur fremstilles delte oppfatninger om lønnsproblematikken. Sønsteli Johansen 

og Stueland, med erfaring fra arbeidstakersiden, hevder at dersom den ansatte i et 

bemanningsforetak ikke mottar lønn i perioder mellom oppdrag, foreligger en midlertidig 

ansettelse. Videre at vilkårene for midlertidig ansettelse i bemanningsforetaket må være oppfylt 

for hvert oppdrag.75 Gerd Egede-Nissen og Vegard M. Lund, som har erfaring fra 

arbeidsgiversiden, er av en annen oppfatning. Sistnevnte advokater reiser flere spørsmål i 

anledning grensedragningen mellom fast og midlertidig ansettelse. For det første hva som kan 

kreves som minimum innhold i en avtale om fast ansettelse. For det annet om den utleide 

arbeidstakeren har et ubetinget krav på lønn i tiden mellom oppdrag, og om denne rettigheten 

                                                             
71 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 29, om arbeidsmiljøloven (1997) § 58A som i dag tilsvarer aml. § 14-9. 
72 Evju (2005). 
73 Ibid s. 4. 
74 Jf. aml. § 14-4 b. 
75 Johansen og Stueland (2015) s. 643. 
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er nødvendig for at det skal foreligge en reell fast ansettelse. De tydeliggjør i sin artikkel fra 

2012 at «(e)t ansettelsesforhold innebærer mer enn lønn (for perioder hvor man ikke jobber).»76 

Egede-Nissen og Lund tar utgangspunkt i den rettslige forankringen for inngåelse av 

arbeidsavtale og dens innhold. De viser til bestemmelsen som fastsetter minimumskravene til 

selve innholdet i den skriftlige arbeidsavtalen, herunder det økonomiske aspektet. 

Arbeidsmiljøloven § 14-6 fastslår at arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om forhold av 

vesentlig betydning i arbeidsforholdet, herunder «(...) den gjeldende eller avtalte lønn ved 

arbeidsforholdets begynnelse, eventuelle tillegg og andre godtgjøringer som ikke inngår i 

lønnen, for eksempel pensjonsinnbetalinger og kost- eller nattgodtgjørelse, utbetalingsmåte og 

tidspunkt for lønnsutbetaling», jf. aml. § 14-6 bokstav i. Egede-Nissen og Lund leser 

bestemmelsen som en adgang til å inngå avtale om «fast ansettelse uten garantilønn», da loven 

ikke fastsetter krav knyttet til lønn. Dette med et forbehold om at det på fagområdet ikke 

foreligger spesifikke lønnsbestemmelser fastsatt i lov, forskrift eller tariffavtale. De hevder 

videre at avtaleformen «fast ansatt uten garantilønn» på denne måten, innebærer en reell fast 

ansettelse i tråd med arbeidsmiljøloven.77  

I 2013 skrev LO-advokat Karen Sophie Steen artikkel om «fast ansettelse uten garantilønn». 

Foranledningen var Egede-Nissen og Lunds oppfatning. Steen skriver at «(e)n avtale som ikke 

gir rett til lønn på et garantert nivå har få likhetstrekk med en fast arbeidsavtale.» Steen hevder 

at det sentrale og avgjørende for om et arbeidsforhold i realiteten er fast, er om arbeidstaker 

«over tid har forutsigbarhet/sikkerhet for en inntekt på et bestemt nivå».78 Hun fremhever at 

det er flere ansettelsesformer i arbeidslivet som gir større trygghet enn en avtale om kun å bli 

tilbudt arbeid når arbeidsgiver har behov. Steen oppfatter imidlertid at rettspraksis går i retning 

av at fast ansettelse i tråd med arbeidsmiljøloven kan forekomme dersom ansettelsen gir en 

forutsigbarhet for inntekt over tid.79 

Ordvekslingen mellom advokatene på arbeidsgiversiden, Egede-Nissen og Lund, og advokaten 

på arbeidstakersiden, Steen, er interessant og illustrerer godt de sprikende oppfatninger om 

gjeldende rett. 

3.3.2 KREVES GARANTILØNN FOR REELL FAST ANSETTELSE? 
Det er en forståelse i det norske arbeidslivet at løpende lønn langt på vei representerer en fast 

ansettelse. Fra et rettslig perspektiv fremstår forholdet mer komplekst. Det grunnleggende 

prinsipp om avtalefrihet for fastsetting av lønn står på den ene siden. På den andre siden står 

arbeidsmiljøloven som preseptorisk vernelov som skal sikre at arbeidstakere blant annet ikke 

blir utsatt for diskriminering og forskjellsbehandling.  

Rettskildefaktorer som angår lønnsproblematikken, innehar som påpekt over sprikende 

oppfatninger. Arbeidsmiljøloven er tilbakeholden med å besvare spørsmålet. Rettspraksis går i 

                                                             
76 Egede-Nissen og Lund (2012) s. 95. 
77 Ibid s. 81-82. 
78 Steen (2013) s. 322. 
79 Steen (2013) s. 322 med henvisning til Rt. 1989 s. 1116, Rt. 2006 s. 1158 og Rt. 2005 s. 826. 
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retning av at manglende forutberegnelighet om arbeidstid og lønn, taler for at det i realiteten 

ikke er en fast ansettelse. Forarbeidene er tvetydige, men av nyere forarbeider er tendensen at 

det bør gis krav på minimumslønn for at ansettelsen skal regnes som fast. Juridisk litteratur på 

sin side, fremhever oppfatninger som går i begge retninger. Synspunktene bærer riktignok preg 

av om forfatterne står på arbeidsgiver- eller arbeidstakersiden i den organiserte delen av 

arbeidslivet. Arbeids- og sosialdepartementet la i høringsnotatet fra juni 2017 til grunn at 

lønnskravet, etter gjeldende rett, ikke er et vilkår for «fast ansettelse». Dette ettersom 

lønnsvilkår, herunder lønnens form eller størrelse, tradisjonelt er et privatrettslig forhold som 

det er opp til arbeidsgiver og arbeidstaker å avtale.80 

På grunn av den uavklarte retts- og rettskildesituasjonen er det for meg mest nærliggende å 

fastslå at lønnsaspektet ikke på selvstendig grunnlag kan trekke grensen mellom fast og 

midlertidig ansettelse. Derimot får lønnsaspektet stor betydning for grensedragningen i samspill 

med de øvrige kjerneelementene. Forståelsen finner jeg støtte for i Clockwork-saken, samt 

høringsnotatet fra juni 2017 som fremhever denne tingrettsavgjørelsen. Bergen tingrett uttalte:  

«Etter rettens vurdering, gir verken ordlyden i arbeidsmiljøloven § 1-1 eller § 14-9, 

uttalelser i forarbeidene, andre utsagn fra lovgiversiden eller rettspraksis, tilstrekkelig 

grunnlag for å slutte at en arbeidsavtale som fastsetter at en ansatt som ikke har rett til 

lønn mellom oppdrag, ikke kan oppfylle kravene som stilles til i arbeidsmiljøloven § 14-

9 første ledd første punktum.»81 

Tingretten bemerket videre at materielle rettskilder gir holdepunkter for at arbeidsavtale, uten 

rett til lønn mellom oppdrag, ikke uten videre representerer en omgåelse av arbeidsmiljølovens 

regler. Lønnsaspektets fravær i tidsrom uten oppdrag var etter rettens vurdering «(...) ikke alene 

tilstrekkelig til å utelukke at ansettelsen kan anses som "fast ansettelse".»82 

3.4 ELEMENTENE SOM SÆRPREGER ET ANSETTELSESFORHOLD: 
STILLINGSVERNET 
Det tredje og siste kjerneelementet som særpreger et fast ansettelsesforhold er stillingsvernet, 

også kalt oppsigelsesvernet. Jeg vil i det følgende gi en oversikt over fremveksten av vernet i 

norsk rett, før jeg drøfter spørsmålet om det eksisterer et reelt stillingsvern ved avtale om «fast 

ansettelse uten garantilønn».  

3.4.1 FREMVEKSTEN AV STILLINGSVERNET/OPPSIGELSESVERNET 
Frem til arbeidervernloven av 1936, forelå ikke lovfestet krav om saklig oppsigelse for 

arbeidstakere da adgangen til oppsigelse var absolutt og ubetinget.83 I praksis ble det operert 

                                                             
80 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 11. 
81 16-131720TVI-BERG/02 s. 10 
82 Ibid s. 14. 
83 Lov om tilsyn med arbeide i fabrikker (opphevet) og Ot.prp. nr. 31 (1935). 
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med en ytre grense der oppsigelse ble ansett uberettiget dersom det eneste motiv var sjikane 

eller oppsigelsen manglet ethvert av rettsordenens godtatte formål.84  

Regjeringen la i 1935 frem proposisjon til lov om tilsyn med arbeid.85 Forslaget tok sikte på å 

forby oppsigelse som ikke hadde saklig grunn, og oppsigelse som hadde saklig grunn, men som 

likevel virket urimelig overfor arbeidstaker. Dette forslaget ble møtt med motstand fra ulike 

hold.86 Likevel ble det i arbeidervernloven av 1936 vedtatt en bestemmelse om at arbeidstaker 

kunne kreve erstatning av arbeidsgiver dersom oppsigelsen ikke hadde «saklig grunn i 

bedriftsinnehaverens, arbeiderens eller bedriftens forhold, men skyldtes helt utenforliggende 

grunner».87 Selv om vernet inneholdt en begrensning med opptjeningstid på minst tre år, samt 

minimumsalder på 21 år, ble det innført et saklighetskrav i norsk rett ved arbeidervernloven av 

1936.  

Ved arbeidervernloven av 1956 ble kravet om opptjeningstid på tre år redusert, aldersgrensen 

ble satt til 20 år og formuleringen «utenforliggende grunner» fjernet.88 Videre ble loven utvidet 

til å omfatte offentlige ansatte. Fra midten av 1900-tallet foregikk en utstrakt utvidelse av 

ansattes oppsigelsesvern. Vernet ble styrket ytterligere ved lov 7. mars 1975 nr. 4, da kravet om 

opptjeningstid ble fjernet.89 

I arbeidsmiljøloven av 1977 fremgikk det av § 60 nr. 1 at det var ulovlig å si opp arbeidstaker 

uten at det var saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. 

Forarbeidene tilføyde ytterligere spesifiseringer, og uttalte at det ikke var meningen å gjøre 

endringer i saklighetskriteriet, men at forståelsen av hva som må til for at en oppsigelse skal 

være saklig ikke er statisk.90 I dette lå at saklighetskravet måtte følge den sosiale utviklingen i 

samfunnet. Det skulle legges større vekt på rimelighetsvurderinger for den oppsagte.  

Saklighetskravet er en rettslig standard som har blitt skjerpet over tid. Rettssituasjon i dag er 

preget av en streng terskel for å avslutte et arbeidsforhold. Av størst betydning er 

saklighetskravet om at det må foreligge en saklig grunn for oppsigelse av arbeidstaker.91 Kravet 

gir likevel størst beskyttelse ved faste arbeidsforhold, da midlertidige ansettelser avsluttes ved 

avtalt utløpstidspunkt. Spørsmålet i det følgende er om atypiske ansettelsesforhold uten garanti 

for arbeid og inntekt, undergraver lovens hovedregel og svekker oppsigelsesvernet.  

                                                             
84 Fanebust (2017) s. 61. 
85 Ot. prp. nr. 31 (1935) s. 47-50. 
86 Fanebust (2017) s. 61. 
87 Arbeidervernloven av 1936 § 33 punkt 3 a (opphevet). 
88 Arbeidervernloven av 1956 § 43 punkt 1 (opphevet). 
89 Fanebust (2017) s. 62. 
90 Ot. prp. nr. 41 (1975-1976) s. 72. 
91 Aml § 15-7. 
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3.4.2 STILLINGSVERN FOR INNLEID ARBEIDSTAKER  
Høringsnotatet fra juni 2017 legger til grunn, at «fast ansatt» i arbeidsmiljølovens forstand 

innebærer en saklig og forsvarlig prosess i forbindelse med oppsigelse av arbeidstaker. Dette 

forutsetter imidlertid at ansettelsen er reell «fast».92 

Blaalidutvalget skrev i 1998 at «(k)ravet om fast ansettelse kan (…) være en bestemmelse uten 

reelt innhold.»93 Utvalget viste til de rettslige regler om innleie fra virksomhet som ikke har til 

formål å drive utleie. I anledning stillingsvernets betydning er det interessant å trekke en 

parallell til reguleringen av disse bedrifters virksomhet, samt formål og hensyn bak rettsreglene. 

En virksomhet som ikke har til formål å drive utleie, kan ifølge arbeidsmiljøloven § 14-13 bare 

leie ut arbeidstakere som er fast ansatt. Dette kravet begrunnes med å «(…) hindre at utleier 

tilsetter vedkommende midlertidig kun for den tid utlåns-/utleiesituasjonen skal vare, samtidig 

som det også til en viss grad kan ivareta behovet for ordnede forhold hos utleier.»94 Det kan 

sannsynliggjøres at samme prinsipp skal gjelde for arbeidsleie gjennom bemanningsbyrå. Til 

støtte for dette viser jeg til Ot.prp. nr. 56 (2006–2007) hvor det fremgår at «(k)ravet til fast 

ansettelse er tatt inn for å hindre omgåelse og uthuling av stillingsvernet».95 

Hva gjelder stillingsvernets betydning for avtale «fast ansatt uten garantilønn», ble det gjort 

interessante funn i en Fafo-rapport fra 2011. Det ble påpekt en tendens om at disse 

arbeidsforhold ble avsluttet uformelt og i strid med oppsigelsesreglene.96 Undersøkelser viste 

at ansatte sjelden mottok formell oppsigelse som oppfylte arbeidsmiljølovens krav. I praksis 

blir flere ansettelsesforhold i bemanningsbransjen avsluttet på grunn av at arbeidstakeren selv 

ikke oppsøkte oppdrag.97 Også i Clockwork-saken bemerket retten at de seks arbeidstakernes 

stillingsvern var beheftet med betydelige svakheter. Fem av de seks saksøkerne hadde i sine 

arbeidsavtaler en klausul som fastslo at arbeidsforholdet skulle regnes som avsluttet dersom det 

i tiden mellom oppdrag ikke var kontakt mellom den ansatte og Clockwork i løpet av tre 

måneder.98 En slik oppsigelsesadgang er lovstridig, jr. krav om skriftlig oppsigelse i aml. § 15-

4. 

I tilfeller der bemanningsforetak gjennomgår nedgangstider og det ikke eksisterer nok oppdrag 

til de ansatte, blir spørsmålet hvordan nedtrapping skal foregå. Av praksis kan det synes som at 

arbeidsgiveren slutter å tilby arbeidstakeren oppdrag uten noen nærmere formalitet.99 Ettersom 

arbeidstakeren er ansatt uten lønn mellom oppdrag, vil en slik situasjon for vedkommende langt 

på vei oppleves som en avslutning av arbeidsforholdet. I juridisk teori blir det påpekt at dette 

er en omgåelse av oppsigelsesreglene i arbeidsmiljøloven, herunder saklighetskravet. Sønsteli 

Johansen og Stueland uttrykker skepsis til at det ikke foreligger tettere overvåkning av 

                                                             
92 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 5. 
93 NOU 1998: 15 s. 124. 
94 Ot. prp. nr. 70 (1998-1999) s. 50. 
95 Ot.prp. nr. 56 (2006–2007) s. 17. 
96 Fafo-rapport 2011: 33 s. 172. 
97 Johansen og Stueland (2015) s. 646. 
98 16-131720TVt-BERG/02 s. 16. 
99 Fafo-rapport 2011: 33 s. 81. 
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bemanningsbransjens oppsigelsespraksis. Forfatterne fremmer en oppfatning om at 

bemanningsbyråene har fordringsløs anledning til å omgå arbeidsmiljølovens regler. 

Arbeidstakerne har heller ikke innsynsrett i hvordan utvelgelse til aktuelle oppdrag foregår, og 

slik arbeidsavslutning kan dermed foregå tilnærmet ubemerket.100 

En annen side av problematikken er at bemanningsbyråene ikke alltid avgjør om arbeidstaker 

faktisk får utføre arbeid. Innleievirksomheten kan i henhold til kontraktsrettslige regler, si opp 

kontrakten med bemanningsbyrået. Forholdet får betydning for relasjonen mellom 

bemanningsbyrået og arbeidstakeren ved at arbeidsmangel i byrået, kan føre til saklig grunn for 

oppsigelse. Byrået har imidlertid lønnsplikt overfor arbeidstakeren så lenge den opprinnelige 

og avtalte oppdragsperioden varer. Noen bemanningsbyrå, oftest de største, praktiserer med en 

viss oppsigelsestid hvor de plikter å tildele oppdrag som måtte finnes under 

oppsigelsesperioden. Men da arbeidstakeren som nevnt ikke har innsyn i byråets 

oppdragsavtaler, innehar vedkommende ingen kontrollmyndighet.101  

I juni 2015 behandlet Stortinget et representantskapsforslag om tiltak for et anstendig arbeidsliv 

og mot sosial dumping. Forslagene som ble fremsatt fikk ikke flertall, men er likevel egnet til 

å illustrere deler av den rettspolitiske debatten. Forslagsstillerne gikk forholdsvis hardt ut mot 

bemanningsbransjens bruk av atypiske ansettelser som de mente var preget av ulovlige og 

useriøse forhold:  

«Denne måten å tilknytte seg arbeidskraft på gjør at arbeidstakerne blir nærmest 

rettsløse dersom det skulle oppstå en uenighet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. 

Arbeidsgiver trenger ikke å si opp arbeidstaker, han kan bare la være å gi nye oppdrag. 

I praksis vil dette fungere som en oppsigelse uten krav til saklighet fra arbeidsgivers 

side.»102 

Det kan stilles spørsmålstegn ved om bemanningsbransjen bør stå i en særstilling grunnet 

konjunktursvingninger i arbeidsmarkedet. Ettersom utleie av arbeidskraft utgjør hoveddelen av 

omsetningen i bemanningsbransjen, står de i en sårbar og utsatt situasjon i nedgangstider. 

Denne omstendigheten kan tilsi utvidet adgang for midlertidige ansettelser.  

I en rapport utarbeidet av Econ Pöyri fremheves bemanningsbransjens positive effekt. Det 

fremgår at bransjen bidrar til å øke effektiviteten i økonomien ved at virksomheter kan leie inn 

arbeidskraft etter behov. Dette kan være besparende da virksomheter blant annet får lavere 

rekrutteringskostnader og slipper å opprette en egen «vikarpool». Videre pekes det på at 

bemanningsbransjen kan gi bedre utnyttelse av kompetanse ved å levere spesialkompetanse til 

bedrifter med skiftende behov.103 Bemanningsbransjens positive virkning ble også kommentert 

i høringsnotatet fra juni 2017.104 LO kom med høringssvar og la til grunn at det ikke er 

                                                             
100 Johansen og Stueland (2015) s. 645.  
101 Ibid. 
102 Representantforslag 47 S (2015-2016) s. 2. 
103 Econ Pövry (rapport 2009-083) s. 104-106. 
104 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 22. 
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dokumentert behov som tilsier innføring av særregel for bemanningsforetakene: «Innføring av 

nok et unntak fra hovedregelen om fast ansettelse må ha solid forankring i presserende behov. 

LO advarer sterkt mot å gi bemanningsbransjen særregulering på dette området. LO mener at 

forslaget vil øke omfanget av innleie.»105 Også Blaalidutvalget påpekte i 1998 at de hadde 

problemer med å se at bransjen står i en særstilling hva gjelder fravikelse fra hovedregelen:  

«Det er for eksempel ingen prinsipielle forskjeller mellom et vikarbyrå og et håndverksfirma 

som baserer sin virksomhet på oppdrag, som tilsier at spørsmålet om fast ansettelse skal 

vurderes forskjellig.»106  

Jeg slutter meg til oppfatningen om at bemanningsbransjen ikke bør stå i en særstilling. Selv 

om enkelte utleieoppdrag kan etterspørre spesialkompetanse som et bemanningsforetak kan 

tilby, vil det i de aller fleste tilfeller foreligge et jevnt og stabilt behov for arbeidskraft innenfor 

foretaket forøvrig. Bemanningsbransjen i en særstilling, vil etter min mening gi bransjen et 

urettmessig konkurransefortrinn. 

3.4.3 STILLINGSVERNETS BETYDNING 

Høyesteretts drøftelse av arbeidsforholdets karakter i Braaten-dommen har relevans, også i 

anledning stillingsvernet.107 Fra arbeidsgiversiden ble det anført at arbeidstakeren hadde rett til 

å bli tilkalt når det var behov for ekstra arbeid. Samt at avtalen fastsatte en gjensidig 

oppsigelsesfrist. Sistnevnte betegnet retten som et "tilsynelatende (…) stillingsvern". Men 

Høyesterett kom likevel til at arbeidsavtalen i realiteten var en midlertidig ansettelse: «Når 

avtalen anga arbeidstiden til å være «behovsrelatert», ble det bare siktet til arbeidsgiverens 

behov. På den måten anga avtalen bare en ramme, som det var opp til  arbeidsgiveren å gi 

innhold.»108  

Selv om en arbeidsavtale blir betegnet som fast, må den i realiteten inneholde den trygghet for 

arbeidstakeren som blant annet følger av lovens regler om stillingsvern ved fast ansettelse. I 

forlengelsen av dette standpunktet fremheves førstvoterendes uttalelse om at i tillegg til 

stillingsvernet skal avtalen gi «(…) arbeidstakeren en beskjeden sikkerhet for at han får arbeid 

og dermed lønnsinntekt.»109 Resultatet ble at avtalen manglet tilstrekkelig sikkerhet, og at det 

forelå en ulovlig midlertidig ansettelse. Dommen gir etter min mening klare antydninger til at 

grensen mellom fast og midlertidig ansettelse skal trekkes med utgangspunkt i det reelle 

stillingsvernet. I denne sammenheng viser jeg videre til Clockwork-saken hvor tingretten uttalte 

følgende:  

«Retten slutter også av Braaten-dommen at det ikke er tilstrekkelig for fast ansettelse at 

arbeidsavtalen har bestemmelser om oppsigelse eller at den er tidsubegrenset etter sin 

ordlyd. Braaten-dommen gir holdepunkter for at det for fast ansettelse kreves noe mer 

                                                             
105 Høringssvar fra LO s. 4. 
106 NOU 1998: 15 s. 187. 
107 Se punkt 2.1 om saksforholdet i dommen. 
108 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 27 og 28. 
109 Ibid avsnitt 30. 
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enn stillingsvern, herunder at den ansattes trygghet for å få arbeid og dermed 

lønnsinntekt også er relevant ved vurderingen.»110 

Jeg tolker både Høyesterett og Bergen tingrett sine resonnementer dit hen at elementet 

stillingsvern vektlegges i utstrakt grad. Samt at det i samspill med stillingsvernet vurderes 

hvordan elementene forutberegnelig arbeidstid og lønnsinntekt stiller seg. I tilknytning til dette 

viser jeg igjen til artikkelen skrevet av Gerd Egede-Nissen og Vegard M. Lund, og artikkelen 

skrevet av Karen Sophie Steen. Førstnevnte forfattere skriver at ansettelsesformen «fast ansatt 

uten garantilønn» kan avtales mellom partene, men bare dersom arbeidstakeren gis et reelt 

stillingsvern. Forfatterne er nokså tilbakeholdne om det rettslige innholdet i stillingsvernet, men 

uttaler følgende:  

«Den underrettspraksis vi er kjent med har entydig støttet at det gyldig kan avtales fast 

ansettelse uten garantilønn dersom arbeidstakerne gis et reelt stillingsvern. For egen 

del vil vi tilføye at det også må forutsettes at arbeidsavtalen inneholder en 

korresponderende forpliktelse for arbeidsgiver til å tilby aktuelle nye oppdrag, samt en 

valgrett for arbeidstakeren mht om vedkommende ønsker å påta seg det nye oppdraget. 

I denne frivilligheten ligger også en rett til senere å bli tilbudt nye oppdrag, selv om det 

tidligere er avslått et tilbud.»111  

Egede-Nissen og Lund hevder altså at stillingsvernet er ivaretatt ved at arbeidstakeren står på 

en slags liste hos bemanningsbyrået.  

Steen, på sin side, hevder at de grunnleggende og gjensidige forpliktelsene som kjennetegner 

faste arbeidsavtaler ikke er til stede ved «fast ansettelse uten garantilønn». Hun skriver at 

«(g)arantilønn mellom oppdrag gir en form for sikkerhet, en stilling med en bestemt 

stillingsprosent en annen.»112 Videre peker Steen på flere forhold som svekker stillingsvernets 

betydning i bemanningsbransjen. Blant annet at innleievirksomheten kan ha en betydelig 

innflytelse på om arbeidstaker faktisk får arbeid eller ikke, og at retten til å stå i stilling ved en 

eventuell tvist, jf. aml. § 15-11, ikke er reell når arbeidstaker ikke mottar garantilønn mellom 

oppdrag.113 

Jeg forstår Steens oppfatning som strengere enn uttalelser gitt av både Egede-Nissn og Lund, 

og Høyesterett i Braaten-dommen.114 Steen fremmer i likhet med Høyesterett at risikoen for 

arbeid og lønnsinntekt blir flyttet fra arbeidsgiver til arbeidstaker, og at dette strider mot 

hensynet bak hovedregelen om fast ansettelse. Videre er Steen noe mer bastant og hevder at 

faste ansettelser uten garantilønn er ulovlige midlertidige ansettelser. Hun legger stor vekt på 

at arbeidstaker ikke er vernet av reglene i arbeidsmiljøloven og at stillingsvernet dermed er 

fraværende. Det er imidlertid viktig å understreke at Høyesterett vurderte et konkret 

saksforhold, mens Steen kritiserer en omfattende ansettelsespraksis på generell basis. Steens 

                                                             
110 16-131720TVI-BERG/02 s. 12. 
111 Egede-Nissen og Lund (2012) s. 101. 
112 Steen (2013) s. 324. 
113 Ibid s. 332. 
114 Steen (2013), Egede-Nissen og Lund (2012) og Rt. 2005 s. 826 
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uttalelser må også ses i sammenheng med hennes posisjon på arbeidstakersiden (LO). Jeg er 

likevel enig i deler av hennes argumentasjon. En utbredt bruk av ansettelser som ikke gir 

forutberegnelig og inntektsgivende arbeid, samt har utilfredsstillende oppsigelsesregler, strider 

mot formålene bak reglene om stillingsvernet.  

3.4.4 KREVES DET STILLINGSVERN FOR REELL FAST ANSETTELSE? 
Formålsparagrafen i arbeidsmiljøloven § 1-1 bokstav b tar sikte på å verne om arbeidstakerens 

stillingsvern da lovens formål blant annet er «å sikre trygge ansettelsesforhold». Tolkning av 

lovens materielle regler skal skje i lys av lovens formål.115 Etter drøftelsen under punkt 3.4 er 

det for meg klart at stillingsvernet har vesentlig betydning for grensedragningen mellom fast 

og midlertidig ansettelse. I høringsnotatet fra juni 2017 la Arbeids- og sosialdepartementet til 

grunn at de fleste plikter og rettigheter etter arbeidsmiljøloven gjelder både ved midlertidig og 

fast ansettelse, blant annet reglene om helse, arbeidsmiljø og sikkerhet. Departementet la videre 

vekt på at det er en klar forskjell mellom fast og midlertidig ansettelse: 

 «Det som særlig karakteriserer fast ansettelse er det tidsubestemte preget som er fulgt 

opp med at arbeidstaker har krav på fullt stillingsvern og at blant annet bestemmelser 

som gir vern mot usaklig oppsigelse og krav på oppsigelsestid mv. kommer til 

anvendelse.»116 

Med støtte i denne uttalelsen, samt holdepunkter i ovennevnte rettskilder, anser jeg det som 

nærliggende å se på stillingsvernet som utslagsgivende og mest betydningsfullt for grensen 

mellom fast og midlertidig ansettelse. Stillingsvernets betydning, sammenlignet med de øvrige 

kjerneelementene, karakteriserer i størst grad «fast ansatt». Stillingsvernet anses som et 

minimumsvilkår for fast ansettelse. 

3.5 OPPSUMMERING 
Vurderingene foretatt i punkt 3.2 til punkt 3.4 er gjort med henblikk på spørsmålet om det etter 

gjeldende rett kan oppstilles kvalitative minstekrav for fast ansettelse. Nedenfor vil jeg gi en 

sammenfatning av ovennevnte analyse. 

Jeg vil også gi en redegjørelse av rettsvirkninger sett i lys av adgangen til å avsi dom for en 

bestemt stillingsbrøk. Hva gjelder rettsvirkninger vises det innledningsvis til lovendring knyttet 

til arbeidstakers utvidede sanksjonsmuligheter ved ulovlig bruk av midlertidig ansettelse.  I 

tiden etter Braaten-dommen la domstolene til grunn at arbeidstaker kunne kreve dom for en 

bestemt stillingsprosent basert på faktisk arbeidstid, i tillegg til å kreve dom for at 

arbeidsforholdet skulle fortsette i tidsubestemt stilling.117 Denne utvidede sanksjonsmuligheten 

er i dag lovfestet i aml. § 14-4 a, jf. aml. § 14-4 b om deltidsansattes rettigheter.  

Dersom man i et tenkt tilfelle kommer til at en ansettelse ikke er «fast», samtidig som ingen av 

vilkårene for å ansette midlertidig er oppfylt, har arbeidstakeren krav på en reell «fast 

                                                             
115 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 10. 
116 Ibid s. 11. 
117 Aml. § 14-9 jf. aml. § 14-11 (1). 
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ansettelse» i faktisk arbeidstid, jf. resonnementet i Braaten-dommen.118 Dommen er imidlertid 

kritisert for å bygge på et såkalt sirkel-resonnement.119 Høyesterett kom frem til at den påståtte 

faste ansettelsen var ulovlig og i realiteten en ulovlig midlertidig ansettelse. Dette ledet videre 

til at ansettelsesforholdet skulle anses fast, hvilket i utgangspunktet var ulovlig. Under punkt 

3.5.2 går jeg nærmere inn på de aktuelle rettsvirkningene.  

3.5.1 HVOR FAST ER «FAST ANSATT UTEN GARANTILØNN»? 
Under dette punkt skal jeg forsøke å besvare hvorvidt bemanningsbransjens avtalevariant «fast 

ansatt uten garantilønn» er en fast ansettelse i arbeidsmiljølovens forstand. Dette med 

utgangspunkt i drøftelsene gjort i punkt 3.2 til 3.4. Rettskildematerialet på området inneholder 

ingen klare svar. Det er avgjørende å avveie rettskildene i lys av dagens utvikling. Overordnet 

har jeg en forståelse av at «fast ansatt uten garantilønn» mangler tilstrekkelig trygghet for 

arbeidstakeren som følge av fraværende stillingsvern. Ansettelsen gir i tillegg beskjeden 

forutberegnelighet knyttet til arbeidstid og dermed lønnsinntekt. Omfattende bruk av 

kontraktstypen kan være i uoverensstemmelse med arbeidsmiljølovens formål om trygge 

tilsettingsvilkår.120  

I høringsnotatet fra juni 2017 foretok Arbeids- og sosialdepartementet en gjennomgang av 

rettspraksis, herunder Braaten-dommen og Clockwork-dommen, og uttalte:  

«Dommene gir grunnlag for å slutte at det for en fast ansettelse må kreves mer enn et 

løpende og tidsubestemt arbeidsforhold og stillingsvern; den ansatte må også ha en viss 

trygghet eller forutsigbarhet (sikkerhet) for å få arbeid og dermed lønnsinntekt. Dette 

følger også av formålsbetraktninger og at retten til fullt stillingsvern er uten betydning 

dersom arbeidstaker ikke har noen avtalte rettigheter i stillingen, herunder rett til 

tilgang på arbeid.»121 

Den ulovfestede grunnbemanningslæren, «Statfjordlæren», kan videre fremheves. Denne ble 

videreutviklet i Ambulanse-dommen.122 Interessant for foreliggende problemkompleks er 

rettens uttalelser om grunnbemanningslærens virkning i ambulansebransjen. Det slås fast at et 

arbeidskraftsbehov ikke skal dekkes med vikariater, men med større grunnbemanning av fast 

ansatte. For bemanningsbransjens del betyr dette at dersom det eksisterer et noenlunde jevnt og 

forutsigbart behov for arbeidskraft, som må sies å være normalsituasjonen i bemanningsforetak, 

vil midlertidige ansettelser være ulovlig. Videre fremgår det av Ambulanse-dommen: 

«Heller ikke en eventuell utbredt praksis i ambulansetjenestene mer generelt kan etter 

min mening slå gjennom overfor det ønsket om stillingsvern for arbeidstakerne som 

                                                             
118 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 30. 
119 Søreide (2017) s. 122. 
120 Aml. § 1-1. 
121 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 14. 
122 Rt. 2006 s. 1158. 
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ligger bak arbeidsmiljølovens regler. Og det kan ikke være avgjørende at det ikke er 

tale om noe bevisst forsøk på omgåelse fra arbeidsgiverens side.»123 

Selv om uttalelsen retter seg mot ambulansebransjens praksis, er det klart at synspunktet også 

har betydning for annen utbredt praksis og må gjelde tilsvarende for bemanningsbransjen. 

Avgjørelsen taler for at atypiske ansettelsesforhold uten garanti for lønn eller arbeidstid, er i 

strid med reglene i arbeidsmiljøloven. Dommen uttrykker at hensynet til lovens stillingsvern 

veier tyngre enn avtalefriheten. 

Med bakgrunn i analysen ovenfor konkluderer jeg med at stillingsvernet oppstilles som et 

minimumsvilkår for fast ansettelse. Samtidig bidrar ikke stillingsvernet alene til trygge og 

velferdsmessige ansettelsesforhold. Det er i tillegg nødvendig med arbeidstid og inntekt. Disse 

elementene, forutberegnelig arbeidstid og lønn, er relevante momenter for vurderingen av om 

det foreligger en fast ansettelse. Det må foretas en samlet vurdering av den konkrete ansettelsen, 

for å fastslå om ansettelsen kan kategoriseres som «fast» etter arbeidsmiljøloven § 14-9 første 

ledd første punktum.  

Etter en samlet vurdering av de tre momentene, konkluderer jeg med at bemanningsbransjens 

praktisering med «fast ansatt uten garantilønn» ikke tilfredsstiller lovens krav til trygge 

ansettelsesforhold. Etter min mening er avtaleformen «fast ansatt uten garantilønn» ikke en 

fast ansettelse i arbeidsmiljølovens forstand. 

3.5.2 FAST ANSATT UTEN GARANTILØNN – HVA NÅ? 
Med utgangspunkt i ovennevnte konklusjon, er det interessant å se nærmere på rettsvirkningene. 

Følgende fremgår av arbeidsmiljøloven § 14-11 (1) første setning: «Dersom det foreligger 

brudd på bestemmelsene i §§ 14-9 eller 14-10, skal retten etter påstand fra arbeidstaker avsi 

dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet fortsetter.» 

Ved å konstatere at ansettelsen ikke er fast, men midlertidig, skal arbeidstakeren anses som fast 

ansatt slik at reglene om oppsigelse av arbeidsforholdet kommer til anvendelse. Dette fremgår 

indirekte av aml. § 14-9 (6) som angår tre- og fireårsregelen. Bestemmelsen fastslår at 

arbeidstaker som har vært sammenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire år etter første ledd 

bokstav a eller i mer enn tre år etter første ledd bokstav b og f, har krav på samme stillingsvern 

som en ordinær fast ansatt. En analogisk tolkning av bestemmelsen får anvendelse for 

arbeidstakere som er ulovlig midlertidig ansatt.  

Det at arbeidsavtalen formelt betegnes som «fast» er ikke til hinder for at arbeidstakeren kan 

kreve dom for en reell fast ansettelse. Arbeidstaker som er fast ansatt i et bemanningsforetak, 

men uten garantilønn, må i tilfelle rette søksmålet mot foretaket. Vedkommende som ønsker å 

få en fast ansettelse med forutsigbarhet for arbeid og inntekt på et bestemt nivå, må legge ned 

                                                             
123 Rt. 2006 s. 1158 avsnitt 42. 
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påstand om dette.124 I Statfjord-dommen ble det lagt vekt på at arbeidstakeren oppnådde et reelt 

stillingsvern ved å bli fast ansatt i deltidsstilling, og Høyesterett uttalte:  

«Jeg finner i denne forbindelse grunn til å trekke frem at deltidsansatte kan ha 

stillingsvern uten at dette utløser krav på lønn for full stilling. Jeg kan ikke se at det ville 

ha vært noe i veien for at bedriften kunne ha gitt Synnøve Andreassen fast ansettelse 

med arbeid av samme omfang som det hun utførte og har fått betaling for.»125  

Relevant i denne sammenhengen, er at arbeidsgiver forplikter seg til å tilby arbeid, eventuelt 

lønn, i henhold til en bestemt stillingsprosent, om enn svært lav. Dette for at arbeidstaker 

innehar forutsigbarhet for inntektsgivende arbeid. Når det gjelder hvilken stillingsprosent 

arbeidstaker kan kreve fast ansettelse for, er dette noe mer komplisert for en fast ansatt uten 

garantilønn enn eksempelvis en deltidsansatt som ønsker utvidet stilling. Arbeidstakeren skal 

gå til søksmål med påstand om fast ansettelse i en bestemt stillingsprosent. Etter gjeldende rett, 

slik det er presisert i forarbeidene, vil arbeidstaker i «slike tilfeller kunne ha krav på 

stillingsbrøk tilsvarende faktisk arbeidstid.»126  

Ambulanse-dommen illustrerer rettsvirkningene av en ugyldig midlertidig ansettelse. 

Høyesterett ga arbeidstakeren medhold i at det forelå en ugyldig midlertidig ansettelse og uttalte 

i den anledning følgende:  

«Etter dette er jeg kommet til at A må få medhold i at hans arbeidsforhold ble praktisert 

i strid med arbeidsmiljøloven § 58A. Saken er ikke avsluttet med dette, og Høyesterett 

skal ikke fastsette det nærmere innholdet av en eventuell fast ansettelse. Mer generelt er 

dette for øvrig en oppgave som naturlig kan løses gjennom forhandlinger med deltakelse 

fra arbeidstakerorganisasjonene. Jeg nevner likevel at partene i vår sak synes å være 

enige om at en ansettelse på halv tid vil være det aktuelle, og A har forklart at han er 

innforstått med å ha en plikt til å møte på tilkalling.»127 

Det trekkes en slutning om at arbeidstaker har krav på sikkerhet for arbeid og lønn på et visst 

nivå. Dersom arbeidstakeren ikke blir fast ansatt i fulltidsstilling, skal vedkommende ansettes 

fast i en deltidsstilling. Fastsettelse av stillingsnivået kan gjøres med utgangspunkt i hvilken 

stillingsbrøk arbeidstakeren gjennomsnittlig har arbeidet i.128 For arbeidstaker som er fast ansatt 

uten garantilønn vil en gjennomsnittsberegning langt på vei fungere. Arbeidstakerne jobber 

imidlertid ofte periodevis og hvorvidt en slik beregning da blir fullt ut representativ, er likevel 

usikkert. Etter en helhetsvurdering bør det likevel være mulig å finne en løsning på hvilken 

stillingsprosent som passer i det enkelte tilfellet. Avslutningsvis viser jeg til Clockwork-

dommen, hvor tingretten kom til at tre av de seks arbeidstakerne var fast ansatt i 100% stilling 

                                                             
124 Steen (2013) s. 323. 
125 Rt. 1989 s. 1116 s. 1121-1122. 
126 Prop. 83 L (2012-2013) s. 72. 
127 Rt. 2006 s. 1158 avsnitt 45. 
128 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 43-44, om tilsvarende problemstilling knyttet til aml. § 14-9 (5). 
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i Clockwork Bemanning AS, og tre arbeidstakere var fast ansatt i henholdsvis 85%, 80% og 

60% stilling.129  

4. RETTSLIGE UTFORDRINGER VED ATYPISKE ANSETTELSER  
4.1 HVORDAN KAN UTFORDRINGENE LØSES? 

De rettslige utfordringene vedrørende ansettelse uten garanti for inntektsgivende arbeid, knytter 

seg i all hovedsak til grunnlaget for den konkrete arbeidsavtale. I 1998 vurderte Blaalidutvalget 

hvordan blant annet utleievirksomhet bør reguleres.130 Ettersom dagens rettssituasjon reiser de 

samme fundamentale utfordringene som i 1998, er synspunktene stadig relevante. 

Blaalidutvalget vurderte daværende regelverk og foreslo alternative utforminger for 

arbeidsutleie. Utvalget la særlig vekt på fire hensyn; systembetraktninger, fleksibilitetshensyn, 

rettighetshensyn og internasjonale forpliktelser.131 I denne delen av oppgaven gis en kort 

forklaring av disse hensynene sett i lys av dagens situasjon. 

Systembetraktninger innebærer at regelverket bør ivareta hensynet til rimelig ressursbruk, 

samtidig som regelverket kan innrettes ved små og store endringer i arbeidslivet. Deretter 

aktualiseres fleksibilitetshensynet. Det norske arbeidsmarkedet gjennomgår endringer innenfor 

de fleste sektorer, noe som medfører at næringslivet organiserer arbeidskraften på nye måter. 

Både robotisering, økt konkurranse og krav til ivaretakelse av arbeidstakerrettigheter er med på 

å endre arbeidsstrukturen. Samlet sett er det flere faktorer som i dag øker virksomheters 

etterspørsel etter korttidsarbeidskraft. På denne måten taler hensynet til fleksibilitet for en 

utvidelse av adgangen til blant annet arbeidsutleie. Det tredje hensynet er rettighetshensynet, 

som taler for at adgangen til atypiske ansettelser bør reguleres forholdvis nøye. Hovedregelen 

om alminnelig fast ansettelse bidrar til trygge og stabile arbeidsforhold, noe som står i klar 

motsetning til arbeidsleie. Rettighetshensynet bør vektlegges da det i tillegg er problematisk at 

arbeidstakeren i et trepartsforhold må forholde seg til flere arbeidsgivere. Dette kan føre til 

tilpasningsproblemer og tilhørighetsmangel.  

Det fjerde og siste hensynet som fremheves av utvalget er de internasjonale forpliktelsene. 

Hensynet er av betydelig større relevans for dagens rettssituasjon enn i 1998. Da Blaalidutvalget 

kom med sitt forslag hadde ikke Norge påtatt seg noen internasjonale forpliktelser. Den 

internasjonale arbeidsorganisasjonen (ILO) ble imidlertid nevnt, herunder ILO-konvensjonen 

nr. 181.132 Det følger av konvensjonens artikkel 2 at privat arbeidsformidling og privat 

arbeidsutleie i utgangspunktet skal være tillatt. Blaalidutvalget la til grunn at dersom Norge 

skulle ratifisere ILO-konvensjonen nr. 181 om arbeidsformidling og vikarbyråer måtte 

sysselsettingsloven §§ 26 og 27 endres og de daværende forbudene mot privat 

arbeidsformidling og arbeidsutleie erstattes med en generell tillatelse. I forlengelsen av 

behandlingen av Blaalidutvalget skjedde en liberalisering i arbeidsmarkedet. Bestemmelsene i 

sysselsettingsloven om forbud mot privat arbeidsformidling og arbeidsleie ble opphevet. Det 

ble videre mindre statlig styring, og oppsyn ble i større grad overlatt til selve aktørene i 

                                                             
129 16-131720TVI-BERG/02 s. 14-15. 
130 NOU 1998: 15. 
131 Ibid s. 152 flg. 
132 Convention C181, Private Employment Agencies Convention, 1997 (No. 181). 
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arbeidslivet. Selv om ILO-konvensjonen nr. 181 ble vedtatt på internasjonalt nivå, som en 

konsekvens av en tiltagende liberalisering, har Norge valgt å ikke ratifisere denne. 

Konvensjonens artikler fremstår som uforenlige med flere av arbeidsmiljølovens regler, 

herunder de klare vilkårene for midlertidig ansettelse.  

Blaalidutvalgets fjerde hensyn, internasjonale forpliktelser, har likevel gjennomgått en endring 

siden 1998 ettersom Norge siden 1. januar 2013 er bundet av vikarbyrådirektivet. 

Vikarbyrådirektivet medførte nye regler om likebehandling ved utleie av arbeidstakere fra 

bemanningsbyrå, samt ytterligere regler som sikrer at ulike internasjonale krav etterleves. 

Likebehandlingsprinsippet som i dag gjelder som norsk rett, innebærer at arbeidstakere som 

leies ut fra bemanningsforetak skal sikres de samme vilkår som ville kommet til anvendelse 

dersom arbeidstaker hadde vært ansatt direkte av innleievirksomheten for å utføre samme 

arbeid.133 Den innleide arbeidstaker skal likebehandles som om han eller hun var direkte ansatt 

i innleievirksomheten. Ved fastsettelsen av vilkår, må det likevel tas hensyn til hvilke vilkår 

andre ansatte hos innleier har. Dette gjelder imidlertid bare dersom de andre ansatte har 

sammenlignbare arbeidsoppgaver, tilsvarende kompetanse, erfaring og så videre, med den 

innleide arbeidstakeren.134 Hva gjelder vikarbyrådirektivets betydning i forbindelse med 

kjerneelementene gjennomgått i punkt 3, forsøker direktivet å løse problemer knyttet til 

arbeidstid og lønn gjennom prinsippet om likebehandling. Utfordringer knyttet til jobbtrygghet 

og stillingsvern løser direktivet imidlertid ikke, og det blir opp til nasjonal lovgivning å regulere 

disse utfordringene.135  

I september 2017 varslet Europakommisjonen om endringer i direktivet om skriftlig 

ansettelsesbevis, Written Statement Directive.136 Endringsforslag som ble lagt frem er aktuelt 

for denne oppgavens tema. Europakommisjonens forslag går nemlig ut på å innføre 

substansielle endringer for å stramme inn reguleringen av paraplybetegnelsen «non-standard 

forms of employment». En innstramning i direktivet vil medføre en plikt til å implementere 

reguleringer i norsk rett. Direktivet om skriftlig ansettelsesbevis ligger til grunn for 

arbeidsmiljøloven § 14-6 som oppstiller minimumskrav til innholdet i den skriftlige avtalen. 

For norsk rett vil en direktivendring kunne legge begrensninger på hva som lovlig kan avtales 

mellom partene i arbeidslivet. Adgangen til å inngå arbeidsavtale uten garanti for arbeidstid og 

lønn, samt manglende stillingsvern, vil kunne bli forbudt som en følge av internasjonale regler. 

Dagens arbeid på EU-nivå viser at lovgivningen påvirkes fra flere hold, og at internasjonale 

forpliktelser er et viktig hensyn.  

Blaalidutvalget konkluderte i 1998 med at daværende regelverk, sett hen til de fire hensynene, 

inneholdt en rekke svakheter. Utvalget mente at regelverket ikke samsvarte med 

arbeidsmarkedet: «Regelverket er uklart for alle aktører i arbeidsmarkedet, både for 

arbeidsmarkedsmyndighetene som forvalter regelverket og arbeidsgivere som skal tilpasse seg 

                                                             
133 Europaparlaments- og rådsdirektiv 2008/104/EF om vikararbeid artikkel 5. 
134 Arbeids- og sosialdepartementet, artikkel om EUs vikarbyrådirektiv (2017). 
135 Europaparlaments- og rådsdirektiv 2008/104/EF om vikararbeid artikkel 4 og 5. 
136 European Commission, Consultation Document (21.09.2017) og Rådsdirektiv 91/533/EØF av 14.10.1991. 
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regelverket.»137 Videre mente Blaalidutvalget at norsk arbeidsleie burde underlegges strengere 

regulering, noe som ville føre til et mer forståelig og forutsigbart regelverk. Jeg er enig i denne 

oppfatning, og mener at dersom lovgiver gir klarere retningslinjer, herunder en legaldefinisjon 

av «fast ansatt», vil uklarheter vedrørende løse og atypiske ansettelsesforhold unngås. Prisen 

som må betales for dette vil være at arbeidsgivers fleksibilitet reduseres og at det for noen 

utsatte grupper vil være vanskeligere å komme inn på arbeidsmarkedet. Jeg mener imidlertid at 

arbeidsmarkedet på tross av dette, bør være preget av ryddige ansettelser med trygge og 

forutsigbare arbeidsforhold.  

4.2 LOVREGULERING AV «FAST ANSATT UTEN GARANTILØNN» 

Arbeidsmiljøloven virker i mange henseender som en preseptorisk vernelov som skal verne om 

arbeidstakerens ansettelsesforhold. Vernefunksjonen belyses også av vikarbyrådirektivet som i 

artikkel 4 åpner for at medlemsstatene har en viss adgang til å begrense eller forby bruk av 

vikararbeid. Dette skal være begrunnet i allmenne hensyn, særlig beskyttelse av vikaransatte, 

krav til helse og sikkerhet på arbeidsplassen eller i behovet for å sikre et velfungerende 

arbeidsmarked og forebygge misbruk.138 I proposisjon til stortinget, Prop 74 L (2011-2012), 

uttalte Arbeidsdepartementet en oppfatning om at vilkårene for innleie i arbeidsmiljøloven § 

14-12 er proporsjonale i henhold til direktivets artikkel 4 nr. 1, videre at «(d)et er etablert 

passende rammer for innleie av arbeidskraft i Norge og reguleringen kan videreføres ved en 

gjennomføring av vikarbyrådirektivet.»139  

Implementeringen av vikarbyrådirektivet førte ikke til noen drastiske endringer for arbeidsleie 

i Norge. Det har likevel skjedd en utvikling, og de siste årene har det foregått en verserende 

politisk diskusjon med bred oppslutning blant dem som mener bruken av atypiske 

arbeidsavtaler bør avvikles. I innstilling til Stortinget fra arbeids- og sosialkomiteen i 2015 ble 

følgende forslag fremmet: 

«Stortinget ber regjeringen endre regelverket slik at norskregistrerte foretak ikke kan 

ansette personer på kontrakter som inneholder formuleringer som «fast ansatt uten 

garantilønn», «fast ansatt uten rett til lønn», «fast ansatt uten lønn mellom oppdrag» 

og formuleringer med tilsvarende mening.»140  

Flere begivenheter det siste året antyder en strengere regulering av atypiske ansettelser. Det 

vises igjen til høringsnotatet fra juni 2017 på nasjonalt nivå, og Europakommisjonens 

konsultasjon fra september 2017 på internasjonalt nivå.141  

Jeg mener det er et behov for en innstramning av regelverket, og mener at arbeidskontrakter av 

udefinert og atypisk art må finne sin avklaring i rettsapparatet. Da det nå er lagt press på 

                                                             
137 NOU 1998: 15 s. 180. 
138 Europaparlaments- og rådsdirektiv 2008/104/EF om vikararbeid artikkel 4 nr. 1. 
139 Prop. 74 L (2011–2012) s. 45. 
140 Representantforslag 104 S (2014–2015) s. 1-3. 
141 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) og European Commission, Consultation Document 
(21.09.2017). For nærmere redegjørelse av sistnevnte se punkt 4.2. 
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lovgiver er en rettsavklaring formodentlig å forvente.142 I den pågående høringsrunden er det 

lagt frem forslag om å definere og tydeliggjøre hva en fast ansettelse er. Arbeids- og 

sosialdepartementet uttaler at:  

«Forslaget om å definere fast ansettelse i arbeidsmiljøloven er i utgangspunktet en 

presisering av gjeldende rett, og vil for de fleste arbeidsforhold med tradisjonelle 

ansettelsesavtaler ikke få konsekvenser. Forslaget vil kunne oppfattes som en 

innstramming blant de virksomheter som i dag (ev. ulovlig) benytter faste kontrakter 

uten forutsigbarhet for arbeid og avtaler om "fast ansettelse uten garantilønn".»143 

Forslaget er i tråd med konklusjonen jeg er kommet til etter analysen i punkt 3, om at «fast 

ansettelse uten garantilønn» ikke er en reell fast ansettelse.  

4.3 KORT OM TILKALLINGSVIKARER 

Problemstillingen om adgangen til å inngå arbeidsavtale uten garanti for arbeidstid eller lønn, 

gjør seg også gjeldende ved øvrige arbeidsavtaler som særpreges av at inntektsgivende arbeid 

avhenger av behov på arbeidsgiversiden. Som et siste punkt vedrørende rettslige utfordringer , 

vil jeg vurdere hvordan de viktigste synspunkter i fremstillingen har overføringsverdi til 

tilkallingsavtaler.  

 

For å foreta en rettslig vurdering og sammenligning mellom tilknytningsformene «fast ansatt 

uten garantilønn» og tilkallingsvikariater, er det viktig å avklare forståelsen av sistnevnte. 

Professor Stein Evju definerer tilkallingsvikarer ved at arbeidstakeren «(…) kan tilkalles når 

arbeidsgiveren har behov, men uten noen rett til arbeid ut over dette og, ofte, også uten plikt til 

å ta imot den enkelte tilsigelse (…)».144 Basert på denne definisjonen har ansettelsesformen 

åpenbare likhetstrekk med avtaleformen «fast ansatt uten garantilønn». 

I Prop. 104 L (2009-2010) som gjelder endringer i arbeidsmiljøloven om midlertidig ansettelser 

kommenteres rettsstillingen til tilkallingsvikarer. Departementet redegjør for vilkår som er 

påkrevd for en situasjon med rettmessig bruk av tilkallingshjelp. Selv om departementet legger 

til grunn at slik ansettelse som oftest inngås med hjemmel i unntaksvilkårene i aml. § 14-9, 

utelukkes det ikke at tilkallingsavtaler kan inngås innenfor rammen av et fast arbeidsforhold. 

Det understrekes imidlertid at det må være tale om en reell fast ansettelse. Også Evju er av 

denne oppfatning da han beskriver tilkallingsavtalers preg på følgende måte:  

«De kan dels ha form av midlertidige ansettelser, dels kan de i formen være «faste» 

ansettelsesavtaler. Høyesteretts dom av 27. juni 2005 viser at også i de siste tilfellene 

kan arbeidsmiljølovens regler om (begrensninger av adgangen til) midlertidig 

ansettelse ha anvendelse.»145  

                                                             
142 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017). 
143 Ibid s. 37. 
144 Evju (2005) s. 2. 
145 Ibid. 

 



 

35 

 

Tilkallingsavtaler kan i praksis både benyttes for å ivareta økt arbeidsmengde og for å dekke 

reelle vikarbehov.146 Det konstateres at dersom vilkårene for midlertidig ansettelse er til stede, 

kan behovet for tilkalling løses med hjemmel i aml. § 14-9 (1) bokstav a – f, noe som vil være 

i samsvar med loven. Det grunnleggende vilkåret om midlertidighet skal ivaretas, og den klare 

hovedregel er at arbeidskraftsbehov av permanent karakter ikke kan dekkes gjennom annet enn 

ordinær fast ansettelse.147  

Typisk bruk av tilkallingsavtaler er innenfor helsesektoren og hotell- og utelivsbransjen. Her 

kan det være sesongmessige svingninger i arbeidsmengden, i forbindelse med eksempelvis 

store arrangementer, høytider og ferie. Slike svingninger i arbeidskraftbehov vil kunne 

begrunne lovlige midlertidige ansettelser. Generelle variasjoner i arbeidsmengde kan derimot 

ikke gi grunnlag for midlertidig tilsetting, med mindre arbeidet ellers fremstår som avgrenset i 

tid eller art og omfang.  

Den formelle organiseringen av tilkallingsvikarer varierer i praksis. Noen arbeidsgivere sørger 

for at det inngås avtale om tilkalling for hvert enkelt oppdrag, mens andre benytter seg av 

såkalte rammeavtaler som går ut på at arbeidstaker blir kontaktet dersom virksomheten har ledig 

arbeid.148 Rammeavtaler om lønns- og arbeidsvilkår kan være ønskelig for å forenkle prosessen 

om selve ansettelsesavtalen. Av høringsnotatet fra juni 2017 fremgår det at avtale om hvilke 

vilkår som skal komme til anvendelse ikke er en selvstendig arbeidsavtale. Det forutsettes 

utfylling av en konkret avtale om midlertidig ansettelse for lovlig tilkallingshjelp.149 

Advokat Camilla Selman og advokat Einar Engh skriver i sin artikkel «Arbeidsrettslige 

betraktninger om “tilkallingshjelper“» følgende: 

Videre må arbeidsgiver forsikre seg om at vilkårene for midlertidig ansettelse er oppfylt 

hver enkelt gang, noe de riktignok ofte vil være. Dette omfatter både vilkårene i § 14-9, 

herunder fireårsregelen, men også grunnbemanningslæren. I og med at hver enkelt 

tilkalling er et nytt midlertidig arbeidsforhold må også arbeidsgiver opplyse hva som er 

grunnlaget for hver enkelt tilkalling, jf. den nye bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14-

6 bokstav e.»150  

Avslutningsvis konkluderer forfatterne med at alternativet med midlertidige ansettelser i 

realiteten benyttes i langt større grad enn fast ansettelse i deltidsstilling. De mener årsaken er 

av økonomiske og praktiske grunner for arbeidsgiver. Forfatterne fremhever at hensynene til 

arbeidsgiver og arbeidstaker i mange tilfeller vil balanseres dersom det i større grad blir inngått 

avtaler om fast ansettelse i deltidsstillinger fremfor midlertidige løsninger. I proposisjon fra 

1994 fremgår kritikk av økt tilkallingsbruk: 

                                                             
146 Prop. 104 L (2009–2010) s. 4. 
147 Ibid s. 4-5. 
148 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, høring (2009) s. 2. 
149 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 18. 
150 Selman og Engh (2015) s. 227. 
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«Kritikken mot bruken av ekstrahjelp retter seg mot at slike arbeidsforhold også brukes 

for å dekke et permanent arbeidskraftbehov. Slik bruk av ekstrahjelp vil være i strid med 

loven og vil være en omgåelse av stillingsvernet.»151  

Det er videre klart at heller ikke en generell usikkerhet hos arbeidsgiver om behovet for 

arbeidskraft er nok til å inngå avtaler om midlertidig ansettelse. I høringsnotat fra 2009 uttalte 

Arbeids- og inkluderingsdepartement at årsaken til at reglene om midlertidig ansettelse brytes, 

ikke nødvendigvis skyldes et ønske om å omgå loven, men mangel på kunnskap om regelverket. 

Virksomheter kan også ha fordeler med fast ansettelse. Departementet uttaler at bevisstheten 

rundt ansettelsespolitikk, og sammenhengen til arbeidsmiljølovens regler ikke alltid er til 

stede.152  

Til tross for at tilkallingsavtaler, i likhet med «fast ansettelse uten garantilønn», i liten grad 

innebærer forutberegnelighet og økonomisk trygghet for arbeidstaker, anses tilkallingsavtaler 

som en lovlig midlertidig ansettelse. Tilkallingsavtaler kan inngås innenfor rammen av 

arbeidsmiljøloven § 14-9 dersom hvert enkelt oppdrag gir grunnlag for midlertidig ansettelse. 

Høringsforslaget fra juni 2017 går ut på å presisere hva fast ansettelse innebærer. Dette er ikke 

ment å få betydning for bruk av tradisjonelle tilkallingsvikarer, som lovlig benyttes i blant annet 

helsesektoren og utelivsbransjen. Dersom tilkallingsavtalen derimot fyller et varig 

arbeidskraftbehov i virksomheten, vil arbeidstaker kunne ha krav på fast ansettelse. Dette er i 

samsvar med gjeldende rett.153 

5. AVSLUTTENDE BEMERKNINGER 

Muligheten til å forsørge seg gjennom inntektsgivende arbeid er en grunnlovfestet rettighet.154 

Etter arbeidsmiljøloven er den klare hovedregel fast ansettelse. En ordinær fast ansettelse gir 

sosial og økonomisk trygghet. Overordnet kan man stille spørsmålstegn ved hvor trygg en fast 

ansettelse er sammenlignet med en ikke-fast ansettelse.155 Velferdsstaten er godt utbygget og 

konsekvensene av å ikke være fullt ut sysselsatt gjennom en fast jobb er normalt mindre 

inngripende enn i mange andre samfunn. Atypiske ansettelsesformer med løsere preg bidrar på 

sin måte til å skaffe flere innpass på arbeidsmarkedet, som på denne måten kan anses som et 

bedre alternativ enn arbeidsledighet. Arbeidsmarkedet kan også sees fra et sosiologisk 

perspektiv. Hvorvidt daglig arbeid er en glede eller en pine er et spørsmål individer vil besvare 

ulikt. Arbeidsmarkedet er likevel jevnt over preget av en forståelse om at fast ansettelse, og 

helst i full stilling, gir de beste rammer rundt et velferdsmessig akseptabelt liv.  

Det konkrete spørsmål oppgaven har tatt stilling til er hva en fast ansettelse i realiteten 

innebærer. Til hjelp for analysen har jeg tatt utgangspunkt i tre kjerneelementer; 

forutberegnelighet om utsikt til arbeidstid, lønn og stillingsvern. Betegnes en arbeidsavtale som 

«fast» og disse tre kjerneelementene er til stede, anses arbeidsavtalen som reell fast ansettelse 

                                                             
151 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 179. 
152 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, høring (2009) s. 4. 
153 Arbeids- og sosialdepartementet, høring (2017) s. 18. 
154 Grunnloven § 110. 
155 Edvardsen (2012) s. 105 flg. 
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og i tråd med lovens hovedregel. Men hvor fraværende må kjerneelementene være for at avtalen 

går over til å bli midlertidig? 

Som analysen påpeker, tilsier tungtveiende rettskildefaktorer at «fast ansatt uten garantilønn» 

i realiteten ikke innfrir lovens krav til fast ansettelse. Ansettelsen fremstår, til tross for sin 

formalitet, som en avtale uten rettslige forpliktelser mellom partene. Risikoen for 

inntektsgivende arbeid, blir plassert hos arbeidstakeren noe som klart skiller seg fra ordinære 

faste ansettelsesforhold. Ansettelsen plasseres dermed som en ulovlig midlertidig ansettelse.  

Interessant er det at ansettelsen, spesielt ved bruk i bemanningsbransjen, heller ikke er en lovlig 

midlertidig tilsetting. Dette begrunnet i at man neppe kan si at bemanningsbransjens 

sysselsetting er av midlertidig karakter. En ulovlig midlertidig ansettelse skal føre til en fast 

ansettelse. Resultatet blir dermed at ansettelsen skal anses som reell fast med forutsigbarhet om 

arbeidstid, garantilønn og et reelt stillingsvern.  

Min avsluttende bemerkning er at rettstilstanden bør endres slik at det ikke er adgang til å 

operere med arbeidsavtaler som «fast ansatt uten garantilønn». Lovgiver bør legaldefinere 

«fast ansatt» i arbeidsmiljøloven og klargjøre hva dette innebærer. En arbeidskontrakt om fast 

ansettelse, bør opplyse om stillingsprosent med en tilsvarende lønns- og arbeidsplikt. Samtidig 

mener jeg at det bør være en viss adgang til å ansette arbeidstakere, også i bemanningsforetak, 

uten lønn mellom oppdrag. Dette bør imidlertid kun gjelde ved innleie til vikaroppdrag eller 

økt arbeidskraftbehov. Det skal være klart for begge parter at grunnlaget for arbeidsleie uten 

garantilønn, i slike tilfeller er et reelt midlertidig arbeidskraftbehov. Adgangen til denne type 

innleie skal være et alternativ til lovlig midlertidig ansettelse.  

Formålet med lovforslaget i høringsnotatet fra juni 2017 er å fremme ordnede og trygge 

arbeidsforhold for arbeidstakere. Forslaget fremstår som et realistisk tiltak for en klargjørende 

og innstrammende lovregulering. Det er interessant å trekke en linje til hva som skjer parallelt 

på EU-nivå, og se samspillet mellom norsk lovgivningsarbeid og føringer fra EU. Det er 

nærliggende å anta at det skjer en gjennomgang av direktivet om skriftlig ansettelsesbevis, 

Written Statement Directive. Dette kan føre til at det norske lovgivningsarbeidet med å presisere 

«fast ansettelse» blir forbikjørt av EU-regler, som i denne sammenheng har forrang etter EØS-

loven § 2. Hva som blir konklusjonen er for tidlig å si, men en lovendring på området forventes. 
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