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A R B E I D S L I V O G P RA K S I S D R I F T

Midlertidig ansettelse på generelt grunnlag

Den 1. juli 2015 ble det innført en adgang til
å ansette midlertidig på generelt grunnlag.

NTFs sekretariat har registrert at noen
arbeidsgivere har begynt å ta i bruk de nye
reglene, og vil i denne artikkelen redegjøre
for hvilke muligheter og begrensninger som
gjelder.

en klare hovedregel er fortsatt at 
arbeidstaker skal ansettes fast. 
Det er derfor satt opp begrens-

ninger på adgangen til midlertidig 
ansettelse på generelt grunnlag, slik at 
ikke varige arbeidsoppgaver utføres av 
en eller flere midlertidige ansatte over 
tid, eller at den nye adgangen benyttes 
i slik utstrekning at fast ansettelse ikke 
lenger er hovedregelen i en virksomhet.

Det oppstilles ikke krav til særskilte 
grunner for at midlertidig ansettelse på 
dette grunnlag kan benyttes. Oppga-
vene som utføres kan være tidsbegren-
sede eller varige. Øvrige hjemler for 
midlertidige ansettelser gjelder i tillegg 
til hjemmel for ansettelse på generelt 
grunnlag.

Reglene finner du i arbeidsmiljølo-
ven § 14 – 9 første ledd bokstav f) og § 
14 – 9 syvende ledd.

Arbeidstaker kan ansettes midlerti-
dig på dette grunnlaget for en periode 
på inntil tolv måneder. Tolvmåneders-
perioden løper fra tidspunktet arbeids-
takeren faktisk tiltrer stillingen. 
Arbeidsforholdet må senest avsluttes 
tolv måneder senere, dagen før datoen 
for tiltredelse, eller videreføres i en fast 
stilling eller midlertidig ansettelse på et 
annet grunnlag (f.eks. i et vikariat). Til-
trer arbeidstakeren stillingen 1. juli 
2016, må arbeidsforholdet senest 
avsluttes eller videreføres, innen 30. 
juni 2017.

Den generelle adgang til midlertidig 
ansettelse kombineres med tre ulike 
begrensninger. Det gjelder en karantene 
på oppgavene hvis arbeidstakeren ikke 

får videre ansettelse i virksomheten, en 
kvote for antall arbeidstakere som kan 
være ansatt på det generelle grunnlaget 
i virksomheten og en begrensning på 
adgangen til å inngå individuelle avtaler 
om gjennomsnittsberegning av arbeids-
tiden for arbeidstakere ansatt på det 
generelle grunnlaget.

Begrensning ved karantene
Den generelle adgangen til midlertidig 
ansettelse begrenses med en karantene-
periode på tolv måneder i de tilfellene 
arbeidstakeren ikke får videre ansettel-
se. Ved avtaleperiodens slutt, vil ar-
beidsgiver stå fritt til enten å avslutte 
arbeidsforholdet (uten å oppgi grunn), 
eller å videreføre ansettelsen i fast stil-
ling, eventuelt som en midlertidig an-
settelse, men på et annet grunnlag. 
Dersom arbeidsforholdet avsluttes, inn-
trer en karantene på arbeidsoppgavene, 
det vil si et forbud mot å ansette noen 
midlertidig på generelt grunnlag i en 
periode på tolv måneder for å utføre ar-
beidsoppgaver av samme art som ble 
utført under ansettelsen som ble avslut-
tet. Karantenebegrensningen gjelder 
utelukkende midlertidig ansettelse på 
generelt grunnlag.

Karantenen omfatter
«arbeidsoppgaver av samme art«
Under karantenen vil det ikke være ad-
gang til å inngå nye midlertidige anset-
telser på generelt grunnlag for å utføre 
«arbeidsoppgaver av samme art» som 
ble utført under den utløpte ansettel-
sen. En karantene vil ikke bare omfatte 
nøyaktig like oppgaver som de utførte. 
Karanteneperioden vil omfatte både 
samme og likeartede oppgaver som har 
vært utført av midlertidig ansatt ar-
beidstaker på generelt grunnlag.

Hva som nærmere inngår i betegnel-
sen «arbeidsoppgaver av samme art», 
beror på en konkret vurdering. De fak-
tisk utførte arbeidsoppgavene under den 
avsluttede ansettelsen vil være kjernen 

i vurderingen. Men også oppgaver som 
ville vært naturlig å pålegge den midler-
tidig ansatte og som artsmessig er av 
samme karakter omfattes. Momenter 
i vurderingen av hva som er arbeidsopp-
gaver av samme art, kan være ansvar og 
stillingsnivå. Også den utdanning eller 
kompetanse som kreves for å utføre 
arbeidet vil kunne være et moment 
i vurderingen, men ikke nødvendigvis. 
Arbeidstakere med lik kompetanse kan 
også utføre oppgaver av ulik art. F.eks. 
vil en tannlege i en overordnet lederstil-
ling ha artsmessig andre oppgaver enn 
en tannlege uten lederansvar.

Karantenen gjelder som hovedregel
innenfor virksomheten
Karantenen skal omfatte arbeid av 
samme art innenfor virksomheten. Be-
grepet «virksomheten» er et kjent be-
grep i arbeidsmiljøloven og er i denne 
sammenheng sammenfallende med den 
juridiske enheten.

Arbeidsgiver gis likevel adgang til 
å avgrense virkeområdet for karantenen 
til enheter med minst 50 ansatte innen-
for virksomheten. Enheter av minst 
denne størrelsen kan vurderes isolert og 
resten av virksomheten vurderes samlet 
for seg når det gjelder karantenens 
omfang. Det er opp til den enkelte virk-
somhet å bestemme dette. Det er en for-
utsetning at enheter i denne sammen-
heng er avgrenset organisatorisk og har 
en realitet over tid.

Når inntrer karantenen og hvor
lenge varer den?
Det inntrer en karantene på arbeids-
oppgavene i de tilfellene en arbeidsta-
ker som er midlertidig ansatt på gene-
relt grunnlag ikke får videre ansettelse 
ved avtaleperiodens utløp. Dersom ar-
beidsgiver viderefører arbeidsforholdet 
i fast stilling eller på et annet retts-
grunnlag for midlertidig ansettelse, 
inntrer ingen karantene. Er ansettelsen 
av kortere varighet enn tolv måneder, 
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kan den forlenges i inntil tolv måneder. 
En eventuell forlengelse må avklares 
før arbeidsforholdet opphører.

Dersom arbeidstaker selv går til opp-
sigelse i avtaleperioden, inntrer det 
ikke noen karanteneperiode på oppga-
vene. Tilsvarende gjelder dersom 
arbeidstaker arbeider ut avtaleperioden, 
men velger å takke nei til videre fast 
ansettelse eller en midlertidig ansettelse 
på et annet grunnlag.

Karanteneperioden starter fra og med 
første dag etter at arbeidsavtalen utløper 
og arbeidsforholdet avsluttes. Karante-
nen er av tolv måneders varighet uav-
hengig av ansettelsens lengde. Når 
karanteneperioden er over for de aktu-
elle arbeidsoppgavene, kan ny(e) 
avtale(r) om midlertidig ansettelse på 
generelt grunnlag inngås for utførelse 
av de oppgaver karantenen har omfattet.

Når inntrer karantene ved flere
ansettelser på generelt grunnlag?
Når flere ansettes midlertidig på gene-
relt grunnlag for å utføre arbeidsopp-
gaver av samme art i en virksomhet, 
men på ulike tidspunkt, vil tolv måne-
ders karantene inntre hver gang ar-
beidsgiver beslutter ikke å videreføre et 
ansettelsesforhold. Når en karantene 
inntrer på oppgaver utført i ett anset-
telsesforhold, kan andre ansettelsesfor-
hold som allerede er inngått på generelt 
grunnlag for å utføre arbeid av samme 
art, løpe ut som avtalt. Arbeidsgiver 
står her som ellers fritt til å videreføre 
ansettelsesforholdene etter utløp, som 
faste eller midlertidige ansettelser på 
andre grunnlag i loven. Nye ansettelser 
på generelt grunnlag for å utføre arbeid 
av samme art kan imidlertid ikke fore-
tas så lenge det løper en karanteneperi-
ode for de aktuelle arbeidsoppgavene 
ved virksomheten. Dersom et ansettel-
sesforhold, som er inngått før en karan-
tene inntrer, løper ut under en karante-
neperiode og arbeidstaker ikke får vide-
re ansettelse, inntrer en ny 
karanteneperiode på tolv måneder. Det 
kan derfor bli overlappende karantene-
perioder.

Denne løsningen kan by på noen 
utfordringer for virksomheter som 
ønsker å ansette flere arbeidstakere på 
dette grunnlaget. Det er viktig for virk-
somheten å til enhver tid ha oversikt 
over hver enkelt som er midlertidig 
ansatt på generelt grunnlag, og tids-
punktet for når arbeidsforholdet ble 
avsluttet.

Rettsvirkninger ved brudd på
karantenebestemmelsen
Ved brudd på bestemmelsene om mid-
lertidig ansettelse har arbeidstaker krav 
på fast ansettelse og/eller eventuelt er-
statning. Ansettelse på generelt grunn-
lag utover tolv måneder vil være et 
brudd på regelen som gir arbeidstake-
ren krav på fast ansettelse. Dersom ar-
beidsavtalen i første omgang er inngått 
for en kortere periode, vil det være ad-
gang til å forlenge arbeidsforholdet på 
generelt grunnlag innenfor tolvmåne-
dersperioden. Arbeidsgiver må passe på 
å avklare en eventuell forlengelse før 
arbeidsforholdet opphører. Karantenen 
inntrer fra og med første dag etter at ar-
beidsavtalen utløper og arbeidsforhol-
det avsluttes. Varer ansettelsen utover 
den avtalte perioden uten at ansettel-
sesforholdet avsluttes eller formelt vi-
dereføres, vil det i utgangspunktet 
være et brudd fordi karantenen inntrer 
dagen etter at arbeidsavtalen utløper.

Dersom arbeidsgiver ansetter ny 
arbeidstaker på generelt grunnlag 
i karanteneperioden for å utføre 
arbeidsoppgaver som er omfattet av 
karantenen, vil det foreligge brudd på 
karantenen. Det er arbeidstaker som 
blir ansatt i karanteneperioden som 
kan gå til søksmål, og kreve fast anset-
telse og/eller eventuelt erstatning. Hvis 
flere ansettes i karanteneperioden for 
å utføre arbeidsoppgaver som er omfat-
tet av en karantene, vil alle kunne ha 
krav på fast ansettelse.

Arbeidsgivers varslingsplikt ved
fratredelse
Arbeidstaker som har vært midlertidig 
ansatt i mer enn ett år, har krav på 
skriftlig varsel om tidspunktet for fra-
treden senest en måned før fratredel-
sestidspunktet. Dersom det ikke varsles 
i tide, kan arbeidsgiver ikke kreve at ar-
beidstaker fratrer før en måned etter at 
varsel er gitt.

Enkeltstående midlertidige ansettel-
ser på generelt grunnlag kan maksimalt 
vare i tolv måneder. Varslingsregelen 
vil derfor ikke gjelde for de tilfellene, 
fordi det kreves mer enn ett års anset-
telse. Ansettelser på generelt grunnlag 
kan imidlertid skje i sammenheng med 
midlertidige ansettelser på andre 
grunnlag, og den samlede ansettel-
sesperioden vil kunne vare utover tolv 
måneder. Ansettes først arbeidstaker 
midlertidig på generelt grunnlag og 
deretter videre midlertidig på annet 

grunnlag, får manglende varsling retts-
virkning på vanlig måte, og arbeidsta-
ker trenger ikke fratre før en måned 
etter at varsel er gitt. Dersom arbeidsta-
ker ansettes midlertidig først på annet 
grunnlag og deretter på generelt grunn-
lag i tolv måneder, skal manglende 
varsling av fratreden ikke føre til for-
lengelse av arbeidsforholdet. I disse til-
fellene vil brudd på regelen ikke få 
noen rettsvirkning og varslingsregelen 
vil kun være en ordensforskrift. Rege-
len vil imidlertid gjelde der midlertidig 
arbeidsavtale på generelt grunnlag er 
av kortere varighet enn tolv måneder, 
til «taket» på tolv måneder nås.

Begrensning ved kvote
Det er en kvote for antall arbeidstakere 
som kan være midlertidig ansatt på ge-
nerelt grunnlag i virksomheten. Slike 
ansettelser kan omfatte inntil 15 pro-
sent av arbeidstakerne i virksomheten. 
Det kan imidlertid alltid ansettes én ar-
beidstaker på generelt grunnlag i virk-
somheten, uansett hvor liten virksom-
heten er.

Når kvoten skal beregnes, skal det tas 
utgangspunkt i antall ansatte arbeids-
takere i virksomheten, dvs. både hel- 
og deltidsstillinger, samt faste og mid-
lertidige stillinger. Innleide arbeidsta-
kere og selvstendige oppdragstakere 
faller utenfor beregningsgrunnlaget. 
Heller ikke arbeidstakere som er i per-
misjon skal inkluderes i beregningen, 
men eventuelle arbeidstakere som vika-
rierer for disse vil inngå i beregnings-
grunnlaget.

Kvoten skal beregnes på det tids-
punktet den enkelte arbeidstaker anset-
tes på generelt grunnlag. Virksomheten 
må dermed ta stilling til kvoten ved 
hver ansettelse på slikt grunnlag.

Rettsvirkninger ved brudd på
kvotebestemmelsen
I utgangspunktet gir brudd på bestem-
melsene om midlertidig ansettelse krav 
på fast ansettelse. Ved brudd på kvote-
bestemmelsen «snus» imidlertid hoved-
regelen. Arbeidstaker vil i utgangs-
punktet ikke ha krav på fast ansettelse, 
men retten vil likevel kunne avsi dom 
for fast ansettelse dersom det er «særli-
ge grunner» som tilsier det. Slike «sær-
lige grunner» er ment å omfatte klare 
misbrukstilfeller, noe som må vurderes 
i hvert enkelt tilfelle. Eksempler på når 
«særlige grunner» foreligger er tilfeller 
hvor en virksomhet har ansatt arbeids-
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takere på generelt grunnlag i stort om-
fang og utover kvoten, eller systema-
tisk eller i lengre tid har overtrådt kvo-
teregelen osv.

Erstatningsreglene vil gjelde. Erstat-
ning for både økonomisk og ikke-øko-
nomisk tap kan være aktuelt.

Det er arbeidstaker som ansettes 
i forbindelse med at bruddet på kvote-
bestemmelsen skjer, som kan påberope 
seg rettigheter etter disse bestemmel-
sene. Det vil kunne gjelde én arbeidsta-
ker, men også flere hvis det f.eks. anset-
tes to samtidig eller hvis virksomheten 
fortsetter å ansette på generelt grunn-
lag i strid med kvotebestemmelsen.

Arbeidstilsynet kan føre tilsyn med
kvotebestemmelsen
Arbeidstilsynet kan føre tilsyn med at 
antall midlertidig ansatte på det gene-
relle grunnlaget ikke overstiger 15 pro-
sent av arbeidstakerne i virksomheten. 
Ved brudd på kvotebestemmelsen skal 
Arbeidstilsynet kunne gi pålegg om at 
antall midlertidig ansatte på generelt 
grunnlag skal bringes i samsvar med 
kvoten fastsatt i loven. Dersom for 
mange er ansatt på generelt grunnlag, 
vil arbeidsgiver kunne velge å ansette 
flere fast eller eventuelt avslutte enkel-
te arbeidsforhold dersom det er lovlig 
grunnlag for det.

Pass på å oppdatere arbeidsavtalen
Fra 1. juli 2015 ble det også innført et 
nytt krav til innholdet i den skriftlige ar-
beidsavtalen ved midlertidig ansettelse.

Det er nå et krav om at arbeidsavta-
len må opplyse om hvilket rettsgrunn-
lag arbeidstakeren ansettes midlertidig 
i. Også endringer i grunnlaget for den 
midlertidige ansettelsen må tas inn 
i arbeidsavtalen tidligst mulig og senest 
en måned etter at endringen trådte 
i kraft. Dette gjelder eksempelvis hvis 
arbeidstaker først er ansatt med grunn-
lag i den nye, generelle adgangen til 
midlertidig ansettelse og så går over i et 
vikariat. Formålet er å bidra til økt 
bevissthet i virksomhetene om det er 
grunnlag for midlertidig ansettelse og 
å sikre at arbeidstakere enkelt kan finne 
fram til rettsgrunnlaget for sin midler-
tidig ansettelse og eventuelt etterprøve 
om det er et reelt grunnlag for ansettel-
sen. Bestemmelsen har kun betydning 
for nye arbeidsavtaler etter ikrafttre-
delse 1. juli 2015.

Elin Kværnø,
advokatfullmektig, NTF
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