ARBEIDSLIV OG PRAKSISDRIFT

Midlertidig ansettelse
Utvidet adgang til midlertidig ansettelse

Hovedregelen i norsk rett er at
arbeidstaker skal ansettes fast, det vil si
at arbeidsavtaler skal inngés for et ube-
stemt tidsrom.

Gjeldende hovedregel om midlertidig
ansettelse viderefores, men forenkles,
uten at dette innebzerer en realitetsend-
ring. Tidligere ordlyd var: ndr arbeidets
karakter tilsier det og arbeidet atskiller
seg fra det som ordincert utfores i virk-
somheten. Ny ordlyd er: ndr arbeidet er
av midlertidig karakter!.

Det er innfort en generell adgang til
midlertidig ansettelse for en periode pa
inntil 12 maneder?. Det kreves saledes
ikke en szerskilt grunn fer midlertidig
ansettelse benyttes. Oppgavene kan
veere tidsbegrensede og/eller varige.
Muligheten til midlertidig ansettelse
etter aml. § 14-9 forste ledd bokstav a)
til e) gjelder som for.

Det er gitt tre begrensninger i den
generelle adgangen til midlertidig
ansettelse.

For det forste er det en karantenepe-
riode pa tolv maneder for nye ansettel-
ser pa generelt grunnlag for arbeids-
oppgaver «av samme art» innenfor virk-
somheten. Arbeidsoppgaver «av samme
art» vil typisk veere de arbeidsoppga-
vene arbeidstaker rent faktisk utforte
i perioden med midlertidig ansettelse.
Men ogsa arbeidsoppgaver som ville
veert naturlig & palegge den midlertidig
ansatte og som artsmessig er av samme
karakter omfattes. For eksempel kan en
tannhelsesekretzer som i en midlertidig
ansettelse pa 12 maneder hovedsakelig
har assistert tannlegen, vanligvis ikke
ansettes i en ny midlertidig stilling
i resepsjonen, fordi ogséd dette ligger

1. Referanser:

arbeidsmiljgloven (aml.) § 14-9 fgrste ledd
bokstav a) 14 Referanser

2. ny bestemmelse i aml. § 14-9 farste ledd
bokstav f)

innenfor det en sekreteer normalt ma
paregne & gjore i stillingen. Ogsa den
utdanning eller den kompetanse som
kreves for a utfore arbeidet vil kunne
veere et moment i vurderingen.

Ved avtaleperiodens slutt star
arbeidsgiver fritt til & enten avslutte
arbeidsforholdet eller & viderefare
ansettelsen i fast stilling, eventuelt
viderefgre ansettelsen midlertidig pa et
annet rettsgrunnlag. Det eri det tilfellet
arbeidsforholdet avsluttes, karantene-
perioden inntrer. Karanteneperioden er
tolv maneder uansett hvor lang avtale-
perioden er, og gjelder bade for den
midlertidig ansatte og for andre
arbeidstakere. Hvis ansettelsen varer
utover den avtalte perioden, uten at det
er inngétt en ny arbeidsavtale om mid-
lertidig ansettelse pa annet lovlig
grunnlag, vil arbeidstakeren kunne ha
krav pa fast ansettelse.

Det er ogsa en kvotebegrensning for
hvor mange arbeidstakere som kan
ansettes pa generelt grunnlag. Kvoten
er satt til maksimalt 15 % av arbeidsta-
kerne i virksomheten, men det vil alltid
veere tillatt at minst én arbeidstaker er
ansatt pa det generelle grunnlaget.
Eventuelle midlertidige ansettelser etter
de andre grunnlagene, teller ikke med
i kvoten. Kvoten skal i utgangspunktet
beregnes for ansatte i hele virksomhe-
ten. Ved beregning av kvoten skal det
tas hensyn til hel- og deltidsansatte,
samt faste og midlertidige stillinger.
Innleide arbeidstakere og selvstendige
oppdragstakere faller utenfor bereg-
ningsgrunnlaget. Heller ikke arbeidsta-
kere som er i permisjon skal inkluderes
i beregningen, men eventuelle arbeids-
takere som vikarierer for disse vil innga
i beregningen. Ved brudd pa kvotebe-
stemmelsen vil arbeidstaker i utgangs-
punktet ikke ha krav pé fast ansettelse,
men hvis det foreligger «szerlige grun-
ner kan retten avsi dom for fast anset-
telse. Slike «seerlige grunner» er ment
& omfatte klare misbrukstilfeller.

Eksempler pa nar «serlige grunnem
foreligger, er tilfeller hvor en virksom-
het har ansatt arbeidstakere pa generelt
grunnlag i stort omfang og utover kvo-
ten, eller systematisk eller i lengre tid
har overtradt kvoteregelen. Ved brudd
pa kvoteregelen vil Arbeidstilsynet
kunne gi palegg om at antall midlerti-
dig ansatte pa generelt grunnlag skal
samsvare med kvoten fastsatt i loven.
Videre er det ikke adgang til & innga
individuell avtale om gjennomsnittsbe-
regning av arbeidstiden mellom
arbeidstaker som er midlertidig ansatt
pa generelt grunnlag og arbeidsgiver.

Innfaring av trearsregel
Arbeidstaker som har veert sammen-
hengende midlertidig ansatt i mer enn
fire ar, anses som fast ansatt. Det er den
sdkalte firedrsregelen, som kommer til
uttrykk i aml. § 14-9 nytt sjette ledd.
Firearsregelen endres til i noen tilfeller
a bli en trearsregel. Firedrsregelen re-
duseres til tre ar for sammenhengende
ansettelser i vikariater og/eller pa ge-
nerelt grunnlag. Det gjelder ogsa en
trearsregel ved kombinasjoner av an-
settelser i vikariater, p4 generelt grunn-
lag og «nar arbeidet er av midlertidig
art». Det betyr at firedrsregelen kun
gjelder i tilfeller hvor hjemmelen for
midlertidig ansettelse er «nar arbeidet
er av midlertidig art», i hele perioden’.
Den nye tredrsregelen gjelder kun for
arbeidsavtaler som inngas etter lovens
ikrafttredelse (1. juli 2015).

Andre endringer
Det presiseres at arbeidsmiljolovens re-
gler om oppher av arbeidsforhold ogsa
gjelderi avtaleperioden ved midlertidig
ansettelse?.

Det méa fremgé av arbeidsavtalen hva
som er det rettslige grunnlaget for den
midlertidige ansettelsen.

3. aml. § 14-9 fgrste ledd bokstav a)
4. aml. § 14-9 femte ledd nytt andre punk-
tum
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Opphor av arbeidsforhold pa grunn
av alder

Arbeidsmiljelovens grense for arbeids-
givers adgang til a ensidig bringe ar-
beidsforholdet til oppher pa grunn av
alder heves fra 70 til 72 ar. Det er ingen
overgangsregler knyttet til denne end-
ringen.

Privat sektor

Aldersgrenser pa annet grunnlag enn
arbeidsmiljeloven betegnes gjerne som
bedriftsinterne aldersgrenser. Det tilla-
tes at det kan settes en lavere bedrifts-
intern aldersgrense, forutsatt at det er
begrunnet i helse- eller sikkerhetsmes-
sige hensyn'. Det foreligger ikke en ne-
dre aldersgrense her, men det presiseres
at dette er en snever unntaksregel som
kun gjelder i tilfeller der det anses ned-
vendig av hensyn til krav til helse og
sikkerhet pa arbeidsplassen.

Bedriftsinterne aldersgrenser uten
begrunnelse i helse- eller sikkerhets-
messige hensyn kan ikke veere lavere
enn 70 ar%. Grensen kan veere pa inntil
70 &r dersom tre vilkar er oppfylt. Gren-
sen ma gjores kjent for arbeidstakerne,
aldersgrensen praktiseres konsekvent
av arbeidsgiver og arbeidstaker mé ha
rett til en tilfredsstillende tjenestepen-
sjonsordning.

Det er forutsatt at de bedriftsinterne
aldersgrensene er saklig begrunnet og
ikke uforholdsmessig inngripende. Det
vil si at grensen ikke ma innebaere en
ulovlig forskjellsbehandling p& grunn
av alder.

Tillitsvalgte skal involveres
i arbeidsgivers vurderinger av lavere
aldersgrense. Spersmalet ma saledes
droftes for det tas en beslutning.

Bedriftsinterne aldersgrenser har
ulike grunnlag som tilsier ulikt behov
for overgangsregler. Bestemmelser
i tariffavtaler om lavere aldersgrense
enn 70 ar kan beholdes inntil tariffav-

1. aml. § 15-13 a andre ledd
2. aml. § 15-13 a tredje ledd

talen utleper. Lavere bedriftsinterne
aldersgrenser enn 70 ar, med grunnlag
i arbeidsgivers beslutning, kan behol-
des inntil ett ar etter at loven trer

i kraft, dersom de er etablert for dette
tidspunktet.

Offentlig sektor

Nye aldersgrenser far ikke betydning
for seerlige aldersgrenser i offentlig
sektor. Seerlige aldersgrenser i staten
folger av aldersgrenseloven og i kom-
munal sektor folger seeraldersgrenser
av tariffavtale. I en egen overgangsbe-
stemmelse er det derfor sagt at alders-
grenser i kommunal og fylkeskommu-
nal sektor som er begrunnet pa tilsva-
rende mate som i aldersgrenseloven §
2, gjelder inntil annet er bestemt.

Arbeidstid
Det er foretatt en utvidelse av adgan-
gen til & gjennomsnittsberegne ar-
beidstiden. Arbeidsgiver og arbeidsta-
ker kan né avtale gjennomsnittsbereg-
ning av den daglige arbeidstiden med
inntil 10 timer. Det er ikke endringer
i den ukentlige grense pa 48 timer, men
grensen pa 48 timer kan gjennom-
snittsberegnes slik at det enkelte uker
kan arbeides 50 timer. Videre kan ar-
beidsgiver inngéa avtale med tillitsvalg-
te lokalt om gjennomsnittsberegning
som innebzerer daglig arbeidstid inntil
12,5 timer’.

Grensene for hvor mye overtid som
tillates er noe utvidet. Grensene for
& avtale overtid per uke og for hver
fjerde uke med tillitsvalgte lokalt, utvi-
des til henholdsvis 20 og 50 timer. De
arlige rammene for hva som tillates av
overtid, er ikke endret. Arbeidstilsynets
adgang til a tillate overtidsarbeid utvi-
des til 25 timer i lgpet av en uke.

Videre kan en mindre andel av
beredskapsvakten regnes som arbeids-
tid. Tidligere hovedregel om at minst 1/
5 av beredskapsvakten skal regnes med

3. aml. § 10-5 farste og andre ledd

i den alminnelige arbeidstid, er endret
til 1/ 7%, Fastsettelse av breken avhen-
ger av hvor belastende vaktordningen
er.

Det er ogsa gitt en utvidet adgang til
a gjennomsnittsberegne sgn- og helge-
dagsarbeid. Adgangen til sgn- og hel-
gedagsarbeid utvides noe ved at
arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale
en arbeidstidsordning som innebaerer at
det ukentlige fridogn minst hver fjerde
uke - og ikke som tidligere hver tredje
uke - skal falle pa en sen- eller helge-
dag®.

Arbeidstilsynet er gitt en utvidet
adgang til a gi dispensasjon fra de
alminnelige reglene. Endringen inne-
beerer at tidligere dispensasjonsadgang
né ogsa far anvendelse i kommunal
sektor.®
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4. aml. § 10-4 tredje ledd

5. aml. § 10-8 fjerde ledd

6. aml. § 10-12 attende ledd er opphevet.
Se 0gsa aml. § 10-12 sjette ledd og syvende
ledd
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