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1 Innledning 

1.1 Tema og problemstilling 

Arbeidsmiljøloven (aml.)1 inneholder et grunnleggende skille mellom fast og midlertidig an-

settelse. Det fremgår klart av aml. § 14-9 første ledd at fast ansettelse er lovens klare hoved-

regel.2 Arbeidsmiljøloven oppstiller flere alternative rettslige grunnlag for å ansette midlerti-

dig. Disse følger av § 14-9 andre ledd bokstav a-f. Sammen med § 14-10 om ansettelse på 

åremål, er adgangen til å ansette midlertidig uttømmende regulert i denne bestemmelsen.3 

Arbeidsmiljøloven er en preseptorisk lov.4 Dermed vil det for alle tilfeller som faller inn un-

der lovens anvendelsesområde, ikke kunne ansettes midlertidig utover dette.  

 

Temaet for masteroppgaven er midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljøloven § 14-9 andre 

ledd bokstav a, som gir adgang til å ansette midlertidig dersom arbeidet er av «midlertidig 

karakter». Bestemmelsen regulerer flere typetilfeller. Denne oppgaven vil undersøke adgang-

en til å ansette midlertidig etter bokstav a for å utføre ordinære arbeidsoppgaver i forbindelse 

med arbeidstopper, og hvor lenge en slik ansettelse i så fall kan vare. Dette er oppgavens 

overordnede problemstilling. 

 

Bakgrunnen for problemstillingen er at det ikke er uvanlig at virksomheter i perioder har et 

større behov for arbeidskraft enn vanlig. For eksempel kan svingninger i markedet føre til 

høyere etterspørsel av tjenesten en virksomhet tilbyr. Dette kan igjen resultere i såkalte ar-

beidstopper. Arbeidstopper karakteriseres av et særlig stort behov for arbeidskraft i en avgren-

set periode på grunn av økt arbeidsmengde. Typisk for arbeidstoppene er at arbeidsmengden 

er større enn det de allerede, og gjerne faste, ansatte i virksomheten kan klare å dekke. Mange 

arbeidstopper er sesongavhengige, men det kan også være snakk om arbeidstopper som ikke 

knytter seg til sesong.  

 

Det er særlig ved arbeidstopper utenfor sesong at vurderingen av lovligheten av den midlerti-

dige ansettelsen viser seg å være vanskelig, spesielt spørsmålet om varighet. Hovedvekten i 

oppgaven vil derfor knytte seg til arbeidstopper utenfor sesong. Sesongbaserte topper vil be-

handles i den grad reguleringen er felles eller for å sette ikke-sesongbaserte arbeidstopper i en 

kontekst.  

 

 
1 Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven). 
2 Søreide (2017) s. 113. 
3 Dette kommer til uttrykk i arbeidsmiljøloven § 14-6 bokstav e, som oppstiller krav om å angi grunnlaget for 

midlertidig ansettelse. Se også Fougner (2018) s. 708. 
4 Aml. § 1-9. 
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Spørsmålet er om arbeidsmiljøloven § 14-9 andre ledd bokstav a kan brukes som hjemmel for 

midlertidig ansettelse ved arbeidstopper. Bestemmelsens bokstav a gir hjemmel for å ansette 

midlertidig når arbeidet er av midlertidig karakter. Det er imidlertid ikke opplagt ut ifra ordly-

den at bestemmelsen også kan brukes som hjemmel tilfeller hvor det dreier seg om utførelse 

av ordinære arbeidsoppgaver hvor det på grunn av en arbeidstopp kun er et midlertidig behov 

for ekstra arbeidskraft. I disse tilfellene er ikke arbeidet i seg selv av midlertidig karakter, men 

bemanningen er i en midlertidig periode for lav sammenlignet med den plutselige økningen i 

arbeidsmengden.  

 

For arbeidstopper knyttet til sesong kan det sies å foreligge en naturlig grense for varigheten. 

For eksempel har landbruket årlig behov for de såkalte jordbærplukkerne under sesongens 

høsting. I situasjoner hvor det er snakk om utføring av arbeidsoppgaver som kan sies å være 

en del av virksomhetens ordinære drift og det ikke dreier seg om sesongmessige svingninger, 

er det mindre klart hvor lenge bokstav a kan brukes som hjemmel for en midlertidig ansettel-

se. 

 

Koronapandemien har eksempelvis resultert i at flere virksomheter har et økt bemanningsbe-

hov på grunn av økt etterspørsel. Et eksempel er bedriften Kolonial, som driver med hjemle-

vering av matvarer.5 Dreier det seg for denne bedriften om kortvarige ekstraordinære arbeid-

stopper, slik at Kolonial kan bruke bokstav a som hjemmel for å ansette ekstra lagerarbeidere 

og sjåfører midlertidig, eller er det slik at pandemien varer såpass lenge at Kolonial må anset-

te disse fast?  

 

1.2 Aktualitet 

Begrensninger knyttet til å ansette arbeidstaker midlertidig ble innført med arbeidsmiljøloven 

av 1977. Dette skjedde i forlengelsen av at loven gjennomførte et styrket stillingsvern for ar-

beidstakere, som aktualiserte et behov for å regulere adgangen til midlertidig ansettelse.6 Go-

de grunner taler for både utvidelser og begrensninger i adgangen til å ansette midlertidig. I 

denne sammenheng er arbeidsgiverhensyn og arbeidstakerhensyn grunnleggende arbeidsretts-

lige hensyn, som typisk trekker i hver sin retning. Temaet har også en sterk tilknytting til poli-

tikken og samfunnslivet ellers.7  

 

Lovligheten knyttet til ansettelsesgrunnlaget og ansettelsens varighet er stadig et aktuelt tema. 

Eksempelvis ble det 06.10.2020 avsagt en dom i Oslo tingrett, som problematiserer oppga-

 
5 Dagsavisen (2020). 
6 Skarning (2013) s. 23 og 73. 
7 Mer om dette i kapittel 2.3. 
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vens overordnede problemstilling.8 Saken gjaldt en kvinne som hadde vært midlertidig ansatt i 

Oslo kommune over totalt 2,5 år. Ansettelsen hadde blitt forlenget flere ganger. I tillegg had-

de kvinnen tidligere vært ansatt i andre stillinger i kommunen. Dommen ga arbeidstaker med-

hold i at ansettelsen ikke var av «midlertidig karakter» etter arbeidsmiljøloven § 14-9 andre 

ledd bokstav a, slik at arbeidstaker fikk dom for fast ansettelse og ble tilkjent erstatning.9 

 

Saken gjaldt nettopp en midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver på grunn-

lag av en arbeidstopp. Ansettelsens varighet var et sentralt moment ved den konkrete vurde-

ringen. Avgjørelsen er et eksempel på problemstillingens aktualitet.  

 

1.3 Avgrensninger 

Ettersom problemstillingen knytter seg til arbeidsmiljøloven § 14-9 andre ledd bokstav a, har 

fremstillingen ikke som formål å gi en fullstendig oversikt over aktuelle regler knyttet til mid-

lertidig ansettelse. Særlovgivning som regulerer midlertidig ansettelse innenfor bestemte sek-

torer, faller dermed naturlig utenfor oppgaven.10  

 

Det er også naturlig å avgrense mot andre hjemler for midlertidig ansettelse i arbeidsmiljølo-

ven, herunder § 14-10 om ansettelse etter åremål og § 14-9 andre ledd bokstav b-f. De rettsli-

ge grunnlagene i bokstav b-f, og særlig bokstav b og f, vil likevel trekkes frem i den grad det-

te bidrar til å besvare problemstillingen eller for å sette bokstav a i en kontekst.11 

 

Videre avgrenses oppgaven mot den utvidede adgangen til midlertidig ansettelse på tariffretts-

lig grunnlag. Denne adgangen følger av arbeidsmiljøloven § 14-9 fjerde ledd, men selve regu-

leringen fremgår av tariffavtalen selv. Bakgrunnen for avgrensningen er, i likhet med særlov-

givningen, at adgangen kun gjelder for noen særlige typer arbeidsgrupper.12  

 

Oppgaven behandler heller ikke særskilt problemstillinger knyttet til innleie. Likevel er inn-

leie fra virksomhet som har til formål å drive utleie tillatt i samme utstrekning som det kan 

avtales midlertidig ansettelse etter blant annet aml. § 14-9 andre ledd bokstav a, jf. § 14-12 

første ledd. Dermed er oppgaven også relevant for bemanningsforetak.  

 

 
8 20-040915TVI-OTIR/01. 
9 Dagsavisen (2021). Saken ble anket, men senere trukket av Oslo kommune. Avgjørelsen er derfor rettskraftig. 
10 Som for eksempel Lov 16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte mv. (statsansatteloven), Lov 1 april 2005 nr. 15 

om universiteter og høyskoler (universitet- og høyskoleloven) og Lov 21. juni 2013 nr. 102 om stillingsvern 

mv. for arbeidstakere på skip (skipsarbeidsloven). 
11 Se blant annet kapittel 2.2. 
12 Som for eksempel arbeid innenfor idretten utover adgangen i bokstav e, arbeidstakere som utfører kunstnerisk 

arbeid og forskningsarbeid. Hentet fra Johansen (2020) s. 640.  
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Problemstillingen oppgaven reiser knytter seg først og fremst til de materielle reglene for mid-

lertidig ansettelse. Det avgrenses derfor mot saksbehandlingsregler og prosessuelle bestem-

melser, herunder prosessuelle regler etter arbeidsmiljøloven kapittel 17, tvisteloven13 og dom-

stolloven14.  

 

1.4 Metode og rettskildebildet  

Oppgaven vil i all hovedsak være en rettsdogmatisk fremstilling.15 Dette innebærer at 

problemstillingen vil besvares ved å redegjøre, analysere og vurdere gjeldende rett (de lege 

lata) på tidspunktet for innlevering av masteroppgaven. På bakgrunn av dette, vil det avslut-

ningsvis foretas en rettspolitisk analyse.16 Denne delen består av en vurdering knyttet til hvor-

dan retten bør være med hensyn til adgangen og varigheten av midlertidig ansettelse ved ar-

beidstopper (de lege ferenda). 

 

Reguleringen av ansettelsesform fremgår av aml. § 14-9, og er etter aml. § 1-9 preseptorisk 

lovgivning. Ordlyden i § 14-9 andre ledd bokstav a legger imidlertid opp til en såpass 

skjønnsmessig vurdering at ordlyden isolert sett gir helt begrenset veiledning. Dermed står 

andre rettskilder sentralt for oppgaven, og da spesielt forarbeider og juridisk teori. 

 

Det er enkelte metodiske utfordringer som gjør seg gjeldende i denne oppgaven og som be-

handles nærmere i det følgende. Før øvrig behandles metodiske spørsmål i oppgaven der de 

oppstår i den grad det er nødvendig for å besvare problemstillingen. 

 

For det første er det sparsomt med rettspraksis, og spesielt høyesterettspraksis, som omhand-

ler adgangen til og varigheten av midlertidig ansettelse ved sesongtopper. Dette gjelder særlig 

for arbeidstoppene utenfor sesong, som er hovedfokuset i oppgaven.17 Oppgaven vil derfor 

vie mer oppmerksomhet til underrettspraksis, som har en mer omdiskutert selvstendig retts-

kildeverdi. Det er særlig spørsmålet om vekten av underrettspraksis som diskuteres i teorien.  

Uavhengig av om underrettspraksis har en normativ vekt, er det likevel lite tvilsomt at under-

rettspraksis kan ha argumentasjons- og overbevisningsverdi.18 Dette gjelder særlig der det kan 

utledes en fast og entydig praksis av avgjørelsene.  

 

 
13 Lov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile tvister (tvisteloven). 
14 Lov 13. august 1915 nr. 5 om domstolene (domstolloven). 
15 Tuseth (2018) s. 20. 
16 Tuseth (2018) s. 20. 
17 Om dette i kapittel 1.1 og 1.2. 
18 Se for eksempel Høgberg (2019) s. 271–272. 
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I denne oppgaven behandles enkelte dommer fra underrettene. Ettersom aml. § 14-9 andre 

ledd bokstav a legger opp til en konkret helhetsvurdering, er avgjørelsene egnet til å belyse 

hvordan retten i konkrete tilfeller har foretatt slike vurderinger, herunder hvilke momenter 

som vektlegges. På bakgrunn av mønstre og likhetstrekk i rettens rettsanvendelse, kan dom-

mene dermed utgjøre et tolkningsbidrag for å besvare problemstillingen. Det gjelder spesielt 

de delene av oppgavens problemstilling hvor det er sparsomt med rettskilder. 

 

En annen metodisk utfordring er at en betydelig del av forarbeidene, men også rettspraksis, 

som har betydning for problemsstillingen er utarbeidet for den tidligere arbeidsmiljøloven og i 

forbindelse med lovendringer. Dermed aktualiseres spørsmålet om i hvilken grad disse kan 

benyttes ved fortolkingen av dagens bestemmelse. Spørsmålet beror i stor grad på om det har 

skjedd en realitetsendring ved vedtakelsen eller ikke.19 Dette vil først behandles i kapittel 

3.1.2 da det anses som mest hensiktsmessig for å unngå å foregripe en del av hovedproblem-

stillingen og unødvendig dobbeltbehandling.  

 

En tredje metodisk utfordring er at det er begrenset med rettskilder som behandler spørsmålet 

om varigheten av midlertidig ansettelse ved arbeidstopper utenfor sesong.20 Denne problems-

tillingen er i svært liten grad omtalt i forarbeider, rettspraksis og juridisk teori. Derfor får reel-

le hensyn, herunder formåls-, rimelighets- og systembetraktninger, en større plass i denne 

delen av oppgaven enn det som er normalt i rettskildelæren.21 

 

1.5 Oppgavens videre fremstilling  

Kapittel 3 er oppgavens hoveddel, og vil besvare den overordnede problemstillingen. I kapit-

tel 2 beskrives utgangspunkter og regler som er nødvendig for å besvare den overordnede 

problemstillingen. Kapittel 2 setter problemstillingen i en kontekst og redegjør for noen ut-

gangspunkter som er nødvendige for å besvare problemstillingen. Dermed vil kapittel 2 ligge 

som et bakteppe for kapittel 3. Oppgavens problemstilling besvares ved en fremstilling som 

beveger seg fra det sikre til det usikre. Den valgte strukturen gjør at jeg står friere til å trekke 

inn perspektiver fra kapittel 2 underveis i hoveddelen. 

 

I kapittel 3 vil jeg undersøke hvilken adgang det er til å ansette midlertidig etter aml. § 14-9 

andre ledd bokstav a for å utføre ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper, herunder hvor 

lenge en slik ansettelse i så fall kan vare. I kapittel 4 vil det avslutningsvis foretas en drøftelse 

av behovet for ytterligere regulering, for å så trekke frem noen eksempler på måter å regulere 

midlertidig ansettelse for arbeidstopper utenfor sesong.  

 
19 Mæhle (2019) s. 129–131. 
20 Se kapittel 3.3.3. 
21 Høgberg (2019) s. 345–346. 
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2 Rammene for midlertidig ansettelse  

2.1 Skillet mellom fast og midlertidig ansettelse 

Innledningsvis er det hensiktsmessig å si noe kort om forskjellen på fast og midlertidig anset-

telse. Noen av de sentrale forskjellene vil klargjøres, og det grunnleggende skillet mellom 

disse ansettelsesformene vil ligge som et bakteppe for den videre fremstillingen. 

 

At fast ansettelse er arbeidsmiljølovens klare hovedregel, følger direkte av aml. § 14-9 første 

ledd første punktum, som eksplisitt sier at «[a]rbeidstaker skal ansettes fast.». Dette utgangs-

punktet fremgår også klart av forarbeider, rettspraksis og juridisk teori.22 

 

Hva det vil si å ansettes fast er videre definert i bestemmelsens første ledd andre punktum. 

Her fremgår det at en fast ansettelse innebærer at ansettelsen «er løpende og tidsubegrenset, at 

lovens regler om opphør av arbeidsforhold gjelder, og at arbeidstaker sikres forutsigbarhet for 

arbeid i form av et reelt stillingsomfang.».23  

 

Denne delen av ordlyden ble tatt inn gjennom lovendringen som tråde i kraft i 2019. Som ut-

talt i forarbeidene til lovendringen, var endringen ikke ment å medføre noen materielle end-

ringer. Hensikten var å tydeliggjøre det som allerede var etablert praksis før lovendringen.24 

Dermed er ordlydens redegjørelse av begrepet «fast ansettelse» først og fremst en konstate-

ring av en allerede gjeldende og langvarig rettsoppfatning. 

 

I tillegg peker Hirst på hvordan kodifiseringen har medført at det i mindre grad enn tidligere 

gis rom for gråsoner mellom faste og midlertidige ansettelser.25 Fast ansettelse er tett knyttet 

opp til lovens vernehensyn og fungerer som en forutsetning for andre regler, herunder oppsi-

gelsesreglene.26 På bakgrunn av dette kan fast ansettelse på mange måter sies å være en ar-

beidsrettslig grunnsetning.  

 

Definisjonen av fast ansettelse inneholder tre hovedelementer.27 Disse hovedelementene tyde-

liggjør noen sentrale forskjeller mellom fast og midlertidig ansettelse. 

 

For det første skal en fast ansettelse være løpende og tidsubegrenset. Det bakenforliggende 

ønsket er å sørge for stabile, trygge og forutsigbare arbeidsforhold.28 Dette står i et motset-

 
22 Se for eksempel Prop. 73 L (2017–2018) s. 24, Rt. 2005 s. 826, Søreide (2017) s. 113. 
23 Aml. § 14-9 første ledd andre punktum. 
24 Prop. 73 L (2017–2018) s. 22 og 25. 
25 Hirst (2019) s. 209. 
26 Mer om oppsigelsesvernet og vernehensynet i kapittel 2.1 og 2.3. 
27 Aml. § 14-9 første ledd andre punktum jf. Prop. 73 L (2017–2018) punkt. 6.3.2. 
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ningsforhold til midlertidig ansettelse, som nettopp gjelder for et bestemt arbeid eller en be-

stemt tidsperiode. Den tidsmessige begrensingen utgjør altså et grunnleggende skille mellom 

faste og midlertidige ansettelser. Bakgrunnen for at det gis adgang til å ansette midlertidig er 

at det foreligger forhold som nødvendiggjør en tidsbegrenset ansettelse.29 

 

Det følger av aml. § 14-9 sjette ledd første punktum at midlertidige ansettelser normalt enten 

opphører automatisk ved sluttdato eller ved at det bestemte arbeidet avsluttes.30 Dermed er 

utgangspunktet at det er den avtalte sluttdatoen som avgjør når det midlertidige arbeidsforhol-

det opphører og dermed også hvor lenge ansettelsen varer. 

 

For det andre gjelder arbeidsmiljølovens kapittel 15, som gir regler om opphør av arbeidsfor-

hold, for faste ansatte. Forarbeidene til nåværende arbeidsmiljølov peker på at hovedregelen 

om fast ansettelse blant annet skal bidra til å sikte at prosessen ved oppsigelse er saklig og 

forsvarlig.31 Oppsigelsesreglene gjelder også for de midlertidige ansatte innenfor den avtalte 

ansettelsesperioden.32 På visse punkter er reguleringen ulik for midlertidig ansatte. 

 

En fast ansatt har rett til å fortsette i stillingen ved tvist om et arbeidsforhold lovlig er brakt til 

opphør, jf. aml. § 15-11. Dette er en viktig del av stillingsvernet som bidrar til forutsigbarhet 

for arbeidstaker. I tillegg kan det gjøre det enklere for partene å fortsette arbeidsforholdet om 

arbeidstakeren får medhold i tvisten.33 At midlertidig ansatte ikke har den samme retten til å 

stå i stillingen ved tvist følger av aml. § 15-11 tredje ledd. Unntaket er hvis domstolen be-

stemmer noe annet.34 Konsekvensen av at en midlertidig ansatt ikke har denne retten er at 

disse arbeidstakerne normalt står i en helt annen posisjon dersom det oppstår tvist.35 Dette er 

dermed en viktig forskjell mellom fast og midlertidig ansettelse.  

 

Stillingsvernet er et eksempel på at selv om lovens arbeidstakerbegrep omfatter midlertidig 

ansatte,36 slik at lovens regulering i utgangspunktet er lik uavhengig av om arbeidstaker anset-

tes fast eller midlertidig, er midlertidig ansatte mindre beskyttet. Hovedregelen om fast anset-

telse har til hensikt å gjøre det vanskeligere for arbeidsgiver å ansette midlertidig for å unngå 

 
28 Se kapittel 2.3.  
29 Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 165 og Skjønberg (2017) s. 125. 
30 Det følger videre av aml. § 14-9 sjette ledd andre punktum at noe annet kan avtales skriftlig eller fremgå av 

tariffavtale.  
31 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 208. 
32 Aml. § 14-9 sjette ledd andre punktum jf. Prop. 39 L (2014–2015) s. 137. 
33 Mer om fastsettelsesdom i kapittel 2.4.2. 
34 Aml. § 15-11 tredje ledd andre punktum. 
35 Aml. § 15-11 tredje ledd. 
36 Aml. § 1-8 første ledd. 
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stillingsvernet.37 Dersom midlertidige ansettelser ikke lovreguleres, og dermed blir for vidt-

rekkende, vil dette kunne undergrave stillingsvernet.38  

 

For det tredje skal det for faste ansettelser foreligge et reelt stillingsomfang for å sikre ar-

beidstaker forutsigbarhet for arbeid.39 Bakgrunnen var blant annet bemanningsbransjens bruk 

av såkalte nullsumskontrakter. Disse innebærer at arbeidstaker ansettes fast i et vikarbyrå, 

men da uten noen garanti for omfang og dermed heller ingen sikkerhet for inntekt.40  

 

Kravet til et reelt stillingsomfang har blitt omtalt som en presisjon av tidligere rettspraksis og i 

tillegg en utfyllelse av innholdet i kravet.41 I denne sammenheng er det tilstrekkelig å påpeke 

at kravet til et reelt stillingsomfang nå innebærer at det må foreligge et konkret arbeidsom-

fang, som for eksempel stillingsprosent, som arbeidsgiver gjennom arbeidsavtalen er forplik-

tet til å oppfylle.42 

 

Kravet til et reelt stillingsomfang uttrykkes i Rt. 2005 s. 826. Avgjørelsen gjaldt en arbeidsta-

ker som var ansatt midlertidig etter arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 A som tilkallingshjelp/ 

ekstrahjelp. I avsnitt 27–28 viser Høyesterett til at avtalen inneholdt momenter som tilsynela-

tende ga arbeidstaker stillingsvern, men at arbeidstakers «situasjon i realiteten var langt unna 

den situasjon som en fast ansatt arbeidstaker befinner seg i.».43 Ettersom arbeidsavtalen kun 

formelt sett var fast, men i realiteten ikke inneholdt et reelt stillingsomfang, ble arbeidsforhol-

det ansett som en omgåelse av reglene om midlertidig ansettelse og derfor likestilt med en 

ulovlig midlertidig ansettelse.44 På bakgrunn av dette er det altså ansettelsens realitet som er 

avgjørende for om ansettelsen anses som fast eller midlertidig. 

 

2.2 Unntakene i aml. § 14-9 andre ledd 

Det neste spørsmålet er hvilke typetilfeller det er adgang til å ansette midlertidig for, og hvil-

ke vilkår som må være oppfylt for at en midlertidig ansettelse skal være gyldig. Selv om opp-

gaven dreier seg om midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver etter bokstav 

a, vil det for sammenhengens skyld først redegjøres kort for unntakene etter aml. § 14-9 andre 

 
37 Fougner (2018) s. 706. 
38 Skarning (2013) s. 23. 
39 Prop. 73 L (2017–2018) s. 25. 
40 Prop. 73 L (2017–2018) s. 25–26. 
41 Wik (2020) s. 102. 
42 Prop. 73 L (2017–2018) s. 25–26.  
43 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 28. 
44 Rt. 2005 s. 826 avsnitt 30. 
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ledd samlet. Hensikten er å sette bokstav a i en sammenheng og dermed kontekstualisere 

problemstillingen.   

 

Bokstavene a-e angir spesifikke situasjoner eller stillingstyper som er midlertidige og som 

utgjør en lovlig ansettelsesform på bestemte vilkår. Bokstav f ble denne tatt inn i loven i 

2015.45 Bestemmelsen åpner opp for midlertidig ansettelse på generelt grunnlag, som medfø-

rer at arbeidsgiver kan ansette midlertidig uten noen særskilt begrunnelse.46 Bestemmelsen 

inneholder likevel både en begrensing for ansettelsens varighet og antallet slike ansettelser.47 I 

tillegg gir aml. § 14-9 åttende ledd et påbud om karantene i gitte situasjoner.  

 

Bokstav b-d regulerer hvert sitt bestemte typetilfelle. I motsetning til bokstav b-d, har bokstav 

a en mer generell ordlyd. Bokstav a omfatter flere svært ulike typetilfeller, som for eksempel 

prosjektarbeid og sesongarbeid. Selv om ordlyden har et generelt uttrykk, så er dette ingen 

generell adgang til midlertidig ansettelse. En slik adgang er som nevnt regulert i bokstav f. 

 

Den uklare og diffuse ordlyden i bokstav a, sammenholdt med bestemmelsens begrenset an-

vendelsesområde, gjør det uklart både hvilke tilfeller som faller inn under bestemmelsen og 

hvor lenge ansettelsen kan vare.  

 

Det er viktig å bemerke at de ulike alternativene representerer selvstendige grunnlag for mid-

lertidig ansettelse. Dermed gjelder de uavhengig og uten innvirkning på forståelsen av hver-

andre.48 Det kan likevel tenkes at adgangen etter bokstav f har betydning for den praktiske 

bruken av bokstav a. Dersom man svært sjelden har behov for en ansatt på grunnlag av en 

arbeidstopp, og denne ikke varer med enn et år, kan det muligens likegodt ansettes etter bok-

stav f. Fordelen med å ansette etter bokstav f er at arbeidsgiver ikke trenger å angi hvorfor 

vedkommende ansettes eller hvilke typer oppgaver arbeidstakeren skal utføre. 

 

En midlertidig ansettelse kan også bygge på flere av grunnlagene. Typiske kombinasjoner er 

bokstav a, b og f.49 Arbeidstaker kan være ansatt på grunnlag av en kombinasjon av grunnla-

gene, eller først ansettes på et grunnlag og senere et annet. Ansettelseskombinasjoner som 

dette har betydning for beregning av den maksimale lovlige lengden for midlertidig ansettel-

ser etter aml. § 14-9 sjuende ledd. 

 

 
45 Engelsrud (2016) s. 91. 
46 Engelsrud (2016) s. 92. 
47 Jf. § 14-9 andre ledd bokstav f første og andre punktum. 
48 Engelsrud (2016) s. 93. 
49 Sett i lys av aml. § 14-9 sjuende ledd andre punktum.  
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Grunnlaget for den midlertidige ansettelsen, og den forventede varigheten av ansettelsesfor-

holdet, skal fremgå av arbeidsavtalen, jf. aml. § 10-6 første ledd bokstav e. Ordlyden «grunn-

laget» er i proposisjonen beskrevet som det rettslige grunnlaget.50 Forenklet sagt, skal det stå i 

arbeidsavtalen hvilken bokstav arbeidstaker er ansatt etter.51 Videre må dette nedfelles skrift-

lig, jf. aml. § 14-5.  

 

2.3 Hensynene bak reguleringen 

Etter EUs rådsdirektiv 1999/70/EF er medlemslandene forpliktet til å innføre nasjonale tiltak 

med formål om å forhindre misbruk av midlertidig ansettelser.52 Vi ser for eksempel i forar-

beidene, tilknyttet innføringen av en absolutt grense for lengden av midlertidig ansettelse for 

bestemte hjemler, i dag aml. § 14-9 sjuende ledd, at bestemmelsen blant annet var ment som 

et tiltak for å forhindre misbruk i tråd med direktivet.53 Videre ligger ønsket om å unngå om-

gåelse av stillingsvernet også til grunn for lovgivers valg om å begrense adgangen til å ansette 

midlertidig.54  

 

Det er likevel viktig å ha med seg at lovens begrensinger ved adgangen til å ansette midlerti-

dig ikke er noen selvfølge. Midlertidig ansettelse kunne like så godt vært lovregulert i mindre 

grad enn det er i dag. Dette ville gitt partene enda større grad av avtalefrihet, og arbeidsgiver 

ville da fått større fleksibilitet på bekostning av arbeidstakers beskyttelse. Mindre grad av 

beskyttelse er ikke synonymt med en dårligere posisjon for arbeidstaker. Dette behandles 

nærmere i det følgende. 

 

Samtidig kunne midlertidig ansettelse vært regulert i større grad enn i dag. For eksempel kun-

ne lovgiver tillatt færre åpninger for arbeidsgiver til å på lovlig vis ansette midlertidig. Dette 

var situasjonen før den generelle adgangen til midlertidig ansettelse etter bokstav f ble tatt inn 

i 2015. Den rettslige reguleringen har en sterk tilknytning til politikken, og henger igjen sam-

men med samfunnsutviklingen. Det er ikke første gang en slik generell adgang har blitt gitt. 

Reglene har blitt utvidet og snevret inn i takt med skiftende politisk styre.55  

 

 
50 Prop. 39 L (2014–2015) pkt. 5.10 s. 121. 
51 Også rettsgrunnlag etter andre regelverk enn aml. § 14-9 andre ledd er aktuelle, jf. Prop. 39 L (2014–2015) 

pkt. 5.10 s. 121. 
52 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 204 og Skjønberg (2017) s. 136. Det følger av Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 204 

at Norge gjennom EØS-avtalen er forpliktet til å implementere direktivet, som igjen er basert på en ramme-

avtale. Rammeavtalen artikkel 1 viser at et av formålene er å hindre misbruk på grunnlag ved gjentatte mid-

lertidig ansettelser. Utover dette har ikke direktivet for å ha noen spesiell relevans for oppgavens problems-

tilling.  
53 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 218. 
54 Skjønberg s. 125. 
55 Se kapittel 3.1.2.   
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At fast ansettelse er hovedregelen og at midlertidig ansettelse er begrenset, er resultatet av en 

avveining av ulike hensyn. Hensynene knytter seg i all hovedsak til arbeidstaker og arbeidsgi-

ver. Den arbeidsrettslige reguleringen kan på generelt grunnlag sies å bygge nettopp på denne 

avveiningen av hensyn.56 Særlig relevant for regulering av fast og midlertidig ansettelse, er 

arbeidstakers behov for beskyttelse på den ene siden og arbeidsgivers behov for å organisere 

og styre virksomheten på den andre siden. En god forståelse av hensynene er derfor helt 

grunnleggende for å forstå reglene om midlertidig ansettelse etter aml. § 14-9, og særlig for 

bokstav a ettersom den både har en uklar ordlyd og inneholder mange typetilfeller. 

 

Arbeidstaker anses gjerne som den svakere part med et påfølgende behov for beskyttelse. Det-

te omtales gjerne som vernehensynet, og ligger til grunn for arbeidsmiljølovens preseptoriske 

virkning.57 I korte trekk har arbeidstaker behov for trygge, stabile og forutsigbare arbeidsfor-

hold. Som vist, knytter dette seg særlig til beskyttelsen mot usaklig oppsigelse. I tillegg knyt-

ter arbeidstakers behov seg til økonomiske og psykologiske forhold.58  

 

I tråd med drøftelsen over, er stillingsvernet en avgjørende faktor for å beskytte arbeidstaker 

og de som eventuelt blir forsørget av arbeidstakeren. Dermed har stillingsvernet et økonomisk 

aspekt, som går ut på at arbeidstakeren og de vedkommende eventuelt forsørger er avhengig 

av inntekt. I tillegg kan arbeidet i seg selv sies å være av avgjørende betydning for følelsen av 

mening og utvikling.59 

 

Forenklet forklart, trekker vernehensynet i retning av mindre adgang til midlertidig ansettelse. 

Vernehensynet bidrar til å forhindre at arbeidsgiver, for egen vinning, utnytter arbeidstaker 

ved å ansette midlertidig fremfor fast. 

 

Motsatt vil ofte arbeidsgiver kjenne sin egen virksomhet best. Det skal også være lønnsomt 

for arbeidsgiver å drive virksomheten. For å kunne drive virksomheten på en hensiktsmessig 

måte, har arbeidsgiver behov for fleksibilitet og mulighet for omstilling i forhold til arbeids-

styrken.60 Dette taler for å la arbeidsgiver avgjøre hvorvidt ansettelsen skal være fast, eller om 

forholdene taler for en midlertidig ansettelse. Dette er langt på vei bakgrunnen for den ulov-

festede rettsnormen om arbeidsgivers styringsrett, som nettopp er arbeidsgivers rett til «å or-

ganisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet (...) innenfor rammen av det arbeidsforhold som 

 
56 Se for eksempel Benson (2019) s. 92. 
57 Jf. aml. § 1-9. 
58 Benson (2019) s. 94. 
59 Skjønberg (2017) s. 415.  
60 Benson (2019) s. 92. 



 

12 

 

er inngått».61 Retten til å ansette og avslutte arbeidsforhold står sentralt i sammenheng med 

retten til å organisere arbeidet. Dette taler i retning av å gi en arbeidsgiver større adgang til 

midlertidig ansettelse. 

 

Det er likevel ikke slik at det kun foreligger motstridende interesser mellom arbeidsgiver og 

arbeidstaker. Også arbeidstaker har interesse i at arbeidsgiver har friheten til å drive virksom-

heten på best mulig måte. En ytterst konsekvens av mangel på en slik frihet er at bedriften går 

konkurs, slik at arbeidstakerne mister jobben. Det er likevel mange forhold som spiller inn på 

en bedrifts overlevelse, og begrensinger i adgangen til å ansette midlertidig er ofte ikke alene 

avgjørende i denne sammenheng.62 

 

I tillegg gjør samfunnsmessige hensyn seg gjeldende. Organisering av arbeidslivet har sam-

funnsmessige ringvirkninger. Dermed har samfunnet som helhet interesse av best mulig ba-

lanse mellom disse hensynene for å skape økonomisk vekst og gode sosiale forhold. Hva som 

er en god balanse for samfunnet, og hvordan dette skal oppnås, er i stor grad et politisk 

spørsmål. 

 

2.4 Når en midlertidig ansettelse blir fast 

2.4.1 Fireårsregelen  

Det følger av aml. § 14-9 syvende ledd at dersom en ansatt «har vært sammenhengende mid-

lertidig ansatt i mer enn fire år etter bokstav a», skal vedkommende anses som fast ansatt. I 

tråd med bestemmelsens ordlyd «skal», er konsekvensen av at det har gått fire år at arbeidsta-

ker automatisk blir fast ansatt. Dette er den såkalte fireårsregelen. Dermed får reglene om 

oppsigelse anvendelse, slik at den ansatte nå omfattes av det alminnelige stillingsvernet på lik 

linje som faste ansatte.63  

 

Regelen ble innført med arbeidsmiljøloven av 2005, men da med en annen ordlyd. Ordlyden 

ble endret i 2008/2009, men uten at dette var ment å innebære noen realitetsendring. Formålet 

var å endre ordlyden slik at det ble positivt angitt at reglen gjaldt bokstav a og b.64 I dag frem-

går det direkte av ordlyden i syvende ledd at fireårsregelen kun gjelder for bokstav a, mens 

det gjelder en treårsregel for midlertidige ansettelser etter bokstav b og f. Dette er derimot en 

realitetsendring. For oppgavens videre fremstilling, får endringen kun betydning i den grad 

det ansettes på flere av grunnlagene. I denne sammenheng er det ikke nødvendig å gå nærme-

 
61 Rt. 2000 s. 1602 på s. 1609 (Nøkk-dommen). Ifølge Fougner (2019) s. 85 gir avgjørelsen uttrykk for en slags 

definisjon ettersom den har blitt bygget på av Høyesterett i ettertid. 
62 For eksempel etterspørsel av virksomhetens varer eller tjenester.   
63 Se kapittel 2.1. 
64 Ot.prp. nr. 54 (2008–2009) s. 84–85. 
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re inn på kravet til en sammenhengende ansettelse,65 annet enn å nevne at det må foreligge en 

sammenhengende ansettelse som beror på en samlet vurdering av forholdene.66  

 

Fireårsregelen setter også et tak for hva som gyldig kan avtales mellom partene. Det kan der-

for spørres om fireårsregelen kan anvendes som noe annet enn en absolutt grense for hvor 

lenge en ansettelse kan vare etter bokstav a. Medfører fireårsregelen at det lovlig kan ansettes 

opp til fire år? Neppe. Det fremgår av forarbeidene at firårsregelen var ment som en øvre 

grense for varigheten av de midlertidige ansettelsene.67  

 

Departementets oppfatning var at ansettelsene ikke skulle «vare over et for langt tidsrom eller 

gjenopptas i alt for stor utstrekning.».68 Videre fremgår det et ønske om å gjøre det enda tyde-

ligere at fast ansettelse er hovedregelen, og at midlertidige ansettelser er ment å dekke de mid-

lertidige behovene. Det fremheves også at regelen var ment å oppfylle EU-direktivet om na-

sjonale tiltak for å unngå misbruk av slike ansettelser.69 Departementet ønsket å unngå at an-

satte ble gående på midlertidige kontrakter «evigvarende».70 

 

Det samme synet kommer frem i litteraturen. For eksempel skriver Johansen at «[d]ette er 

absolutte maksimums grenser, og det er ingen hjemmel for å ansette midlertidig så lenge.».71 

Fireårsregelen må anses som en yttergrense for hvor lenge en midlertidig ansettelse kan vare 

etter bokstav a. Dermed kan fireårsregelen sies å trekke en grense mot permanente behov og 

representerer en yttergrense for tidshorisonten for det midlertidige behovet.72 

 

Selv om fireårsregelen anses som en yttergrense, foreligger det likevel en risiko for at regelen 

av noen blir oppfattet slik at det er anledning til å ansette midlertidig inntil fire år.73 En slik 

misforståelse vil være uheldig, og vil kunne bidra til flere tvister.  

 

Vurderingen over gjelder bokstav a generelt. Hvorvidt fireårsregelen skal anses som en ytre 

ramme for tilfeller hvor arbeidstaker er ansatt midlertidig for å utføre ordinære arbeidsoppga-

ver ved arbeidstopper utenfor sesong, er usikkert. Dette er vurderingstemaet i kapittel 3.3.3.  

 
65 Herunder fradrag for fravær, avbrudd (lufting av ansatte), påfølgende ansettelser, ansettelse etter bokstav a i 

kombinasjon med bokstav c eller d mv. 
66 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 219. 
67 Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 4. 
68 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 218.  
69 Dir 1999/70/EF i rammeavtalens klausul 5 og Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 218. 
70 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 218. 
71 Johansen (2020) s. 624. 
72 20-040915-TVI-OTIR/01 punkt 3.1. 
73 Johansen (2020) s. 641. 
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2.4.2 Fastsettelsesdom og erstatning 

I forlengelse av fireårsregelen, er det relevant å kort si noe om rettsvirkningene av en ulovlig 

midlertidig ansettelse. Dette er relevant for å danne en klar ramme for å besvare problemstil-

lingen, og særlig relevant i tilknytning til de avsluttende betraktningene i kapittel 4. 

 

Det følger av arbeidsmiljøloven § 14-11 at dersom vilkårene for den midlertidige ansettelsen 

ikke er oppfylt, kan arbeidstaker bringe saken inn for domstolene.74 Det følger av første ledd 

at retten kan, etter påstand fra arbeidstaker, avsi dom for at det foreligger et fast ansettelses-

forhold eller at arbeidsforholdet fortsetter. Det første alternativet viser seg å være mest vanlig 

i praksis.75 Det kan blant annet ha sammenheng med at en midlertidig ansettelse ofte har en 

relativt kort varighet, og at prosessen frem til å få en slik dom kan være lang. Dette kan også 

begrunne at det gjerne er mer vanlig å bringe inn spørsmål om lovligheten av en midlertidig 

ansettelse for domstolene når ansettelsen er opphørt enn mens den midlertidige ansettelsen 

består. Hva stillingen så vil innebære, typisk innhold og omfang, er et annet spørsmål og vil 

ikke behandles nærmere i denne oppgaven.76 

 

Domstolen kan i tillegg, eller i stedet for, fastsettelsesdom tilkjenne arbeidstaker erstatning på 

grunnlag av brudd på reglene i aml. § 14-9. Erstatningen skal da settes etter reglene i aml. § 

15-12 andre ledd om virkningene av usaklig oppsigelse. 

 

For særlige tilfeller kan retten etter en helhetsvurdering komme til at ansettelsen skal opphøre 

på grunnlag av at det er åpenbart urimelig at ansettelsen fortsetter, jf. aml. §14-11 andre ledd 

andre punktum. Dette antas å være en snever unntaksregel.77 

 

Både når det gjelder fastsettelsesdom og pålegg om erstatning, er det arbeidstaker som må 

bringe saken inn for domstolene.78 Dersom det skulle oppstå tvist vedrørende gyldigheten av 

en midlertidig ansettelse, har arbeidsgiver bevisbyrden knyttet til at ansettelsen er gyldig.79 De 

prosessuelle reglene føler blant annet av arbeidsmiljøloven kapittel 17 og alminnelige prosess-

regler etter tvisteloven og domstolloven, jf. aml. § 17-1. 

 

 
74 Se også Benson (2019) s. 117. 
75 Skjønberg (2017) s. 138. 
76 Skjønberg (2017) s. 139. 
77 Se for eksempel Skjønberg (2017) s. 139. 
78 Unntaket er for tilfellene etter andre punktum. I disse tilfellene kan arbeidsgiver fremlegge påstand. 
79 Fougner (2018) s. 707. 
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Det er de alminnelige domstolene som avsier dom i saker etter § 14-11, jf. ordlyden «retten». 

Det fremkommer også av aml. § 17-2 hvilke saker tvisteløsningsnemda har kompetanse til å 

avgjøre. Spørsmål knyttet til aml. § 14-9 er ikke angitt, og faller dermed utenfor tvisteløs-

ningsnemdas kompetanse. 

 

Arbeidstilsynet fører tilsyn for å forsikre seg om at reglene blir overholdt, jf. aml. § 18-1 førs-

te ledd første punktum. Det følger av aml. § 18-6 at i tilfeller hvor loven blir brutt, kan ar-

beidstilsynet gi pålegg eller fatte andre enkeltvedtak, for eksempel tillegge gebyrer etter aml. 

§ 18-3. Det følger videre av aml. § 18-6 fjerde ledd at slike enkeltvedtak kun kan fattes på 

bakgrunn av § 14-9 bokstav f. Dermed omfattes ikke bokstav a hvor grunnlaget for midlerti-

dig ansettelse er at arbeidet er av midlertidig karakter. Heller ikke øvrige bokstaver omfattes 

av bestemmelsene. Det kan kort nevnes at straff heller ikke kan ilegges for brudd på reglene i 

§ 14-9, jf. aml. § 19-1 fjerde ledd. Betraktninger rundt tilsyn og tvisteløsning vil behandles i 

kapittel 4. 

 

2.4.3 Læren om fast ansettelse ved varig behov 

Læren om fast ansettelse ved varig behov, også kalt grunnbemanningslæren, er en ulovfestet 

lære utviklet gjennom rettspraksis.80 Læren går ut på at dersom det i virksomheten foreligger 

et mer eller mindre konstant behov for arbeidskraft, skal dette dekkes med en større grunnbe-

manning.81 Altså skal et slikt arbeidskraftbehov dekkes av faste og dermed ikke midlertidige 

ansettelser. Læren har særlig vært utviklet og omtalt i forhold til midlertidig ansettelse av vi-

karer etter bokstav b.82 Relevansen av en slik lære er ikke avgrenset til disse tilfellene, men vil 

i prinsippet kunne gjelde flere av unntakene i § 14-9 andre ledd. Problemstillingen synes like-

vel å ha vært mest aktuell i tilknytning til rekkevidden av bokstav b og a, noe som kan be-

grunnes i faren for omgåelse av regelverket.83 På denne bakgrunn er grunnbemanningslæren 

også aktuell for tilfellene etter bokstav a. Ettersom læren er relevant for senere drøftelse, vil 

den i det følgende kort gjøres rede for. 

 

Grunnbemanningslæren synes å være et uttrykk for at domstolene har utviklet skranker som 

kommer i tillegg til lovens uttrykkelige vilkår som gjelder for reguleringen av midlertidig 

ansettelser. Grunnbemanningslæren er interessant i denne sammenheng, fordi den gir uttrykk 

for å se midlertidig ansettelser i sammenheng. På tross av at vilkårene for midlertidig ansettel-

 
80 Rt. 1989 s. 1116 (Statfjorddommen), Rt. 2006 s. 1158 (Ambulanse-saken) og Rt. 2009 s. 578 (Sykehuset Inn-

landet). 
81 Skjønberg (2017) s. 133. 
82 Se Rt.1989 s. 1116 (Statfjorddommen), Rt. 2006 s. 1158 (Ambulanse-saken), Rt. 2009 s. 578 (Sykehuset Inn-

landet) og Skjønberg (2017) s. 133. 
83 Fougner (2009) s. 99. 
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se er oppfylt, kan domstolene komme til at ansettelsen er ulovlig på grunnlag av at behovet 

reelt sett ikke er midlertidig.  

 

Det kan videre stilles spørsmål om hensiktsmessigheten av grunnbemanningslæren for tilfel-

lene av bokstav a etter at fireårsregelen ble innført. Det er fordi fireårsregelen, som en ytre 

grense for varigheten, dekker mye av det den ulovfestede læren omfatter.84 Eksempler fra 

rettspraksis som knytter seg til tiden før innføring av fireårsregelen, synes å bruke grunnbe-

manningslæren som rettslig grunnlag. To eksempler er Rt. 1985 s. 1141 og Rt. 1988 s. 746. 

Begge disse tilfellene ville på grunnlag av varigheten av ansettelsene uansett ført til fast anset-

telse etter dagens fireårsregel. Begge tilfellene gjaldt en situasjon hvor det ikke forelå kvalifi-

serte søkere, og det var derfor en annen situasjon enn for arbeidstopper. Dermed vil det være 

interessant å se noe nærmere på dette, men det er først behov for mer kontekst. Derfor be-

handles dette nærmere i kapittel 3.4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
84 Fougner (2009) s. 103 og Rt. 2009 s. 578. 
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3 Adgangen og varigheten av midlertidig ansettelse for 

utførelse av ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper 

3.1 Adgangen til midlertidig ansettelse for å utføre ordinære 

arbeidsoppgaver 

3.1.1 Dagens ordlyd 

Det følger av arbeidsmiljøloven § 14-9 andre ledd bokstav a at midlertidige ansettelser unn-

taksvis kan inngås dersom «arbeidet er av midlertidig karakter». Etter en naturlig språklig 

forståelse av ordlyden «midlertidig», kan arbeidet stillingen knytter seg til ikke dekke et per-

manent behov i den aktuelle virksomheten. Sett i sammenheng med første ledd, kan ansettel-

sen heller ikke være løpende og tidsubegrenset. Ansettelsen er tvert imot avgrenset.85 På bak-

grunn av dette, kan det sies at arbeidet er midlertidig hvis det er forbigående.86  

 

At midlertidigheten knytter seg til arbeidets «karakter», vil etter en ren ordlydsfortolkning 

kunne tilsi at det er midlertidigheten som særpreger arbeidet. Nettopp ved at arbeidsoppgave-

ne opphører når arbeidsforholdet avsluttes.87  

 

Det er vanskelig å utlede noe mer presist av ordlyden isolert sett. Dermed kan det ikke leses ut 

fra ordlyden hvorvidt ordinære arbeidsoppgaver faller inn under aml. § 14-9 andre ledd bok-

stav a. For å si noe mer om hva bestemmelsen er ment å omfatte, herunder om ordinære ar-

beidsoppgaver omfattes av bestemmelsen, må andre rettskilder analyseres. For å kunne gjøre 

dette, må først en særskilt metodisk utfordring behandles.88 Det vil behandles i neste kapittel. 

 

3.1.2 Relevansen av forarbeider og rettspraksis knyttet til tidligere versjoner av 

bestemmelsen 

Som nevnt innledningsvis, ble begrensninger knyttet til adgangen for midlertidig ansettelse 

innført for første gang i arbeidsmiljøloven av 1977. Siden da har reglene om midlertidig an-

settelse for arbeid av midlertidig karakter gjennomgått flere endringer. 

 

På bakgrunn av endringene foreligger det, som nevnt i kapittel 1.4, mange forarbeider knyttet 

til bestemmelsen. Spørsmålet er om forarbeider og rettspraksis tilknyttet tidligere versjoner av 

ordlyden fremdeles er relevant i fortolkningen av arbeidsmiljøloven § 14-9 andre ledd bokstav 

a. 

 

 
85 Se kapittel 2.1. 
86 Fougner (2019) s. 749. 
87 Fougner (2018) s. 713. 
88 Nevnes i kapittel 1.4. 
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I denne sammenheng er det avgjørende om en lovendring har medført materielle endringer, 

eller om endringen kun knytter seg til det språklige. Dersom en konkret lovendring ikke var 

ment å utgjøre noen realitetsforskjell, er det nærliggende å forstå det slik at tilhørende retts-

kilder fremdeles har relevans ved fortolkningen av dagens bestemmelse.89 

 

Dagens ordlyd er en videreføring av tilsvarende bestemmelse i 1977-loven.90 Derfor er ut-

gangspunktet at forarbeider og tidligere rettspraksis knyttet til tidligere versjoner av bestem-

melsen, fremdeles er av betydning for å fastslå gjeldende rett.91  

 

Den følgende drøftelsen vil være et dypdykk i forarbeider og rettspraksis. Mange av disse 

knytter seg til tidligere versjoner av bestemmelsen. Om det foreligger konkrete realitetsend-

ringer vil vurderes fortløpende. Med den hensikt å gi en mest mulig ryddig og systematisk 

fremstilling, vil drøftelsen fremstilles kronologisk. Altså vil den foregående drøftelsen lede 

frem til konklusjonen på hvorvidt det er adgang til å ansette midlertidig etter bokstav a for 

ordinære arbeidsoppgaver. 

 

3.1.3 Et spørsmål om kumulative vilkår 

Etter ordlyden i arbeidsmiljøloven av 1977 § 58 nr. 7 kunne midlertidig ansettelse skje «når 

arbeidets karakter tilsier det.». Det var altså arbeidets karakter som ga hjemmel for midlerti-

dig ansettelse.  

 

Det fremgår av Rt. 1985 s. 1141 på side 1147, som knytter deg til den tidligere bestemmelsen, 

at vilkåret «når arbeidets karakter tilsier det» skal tolkes strengt. Den høye terskelen har en 

naturlig sammenheng med at midlertidig ansettelse er et unntak fra hovedreglene om fast an-

settelse. Dersom terskelen ikke anses å være høy, vil faren for omgåelse av stillingsvernet 

være stor. Samtidig beror lovligheten av en midlertidig ansettelse på en konkret helhetsvurde-

ring hvor flere hensyn kan trekkes inn.92  

 

I 1995 ble det foretatt en lovendring, som innebar en utvidelse av daværende ordlyd. Bak-

grunnen for endringen var at ordlyden var lite presis og at tidligere forarbeider ga begrenset 

veiledning. Dette medførte problematiske tolkningsspørsmål.93 

 

 
89 Mæhle (2019) s. 129–131. 
90 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103.  
91 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103 og Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) del 10 s. 12. 
92 Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 165. Retten stadfester uttalelser fra tidligere forarbeider. 
93 Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 165. 
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Utvidelsen innebar at ordlyden «når arbeidets karakter tilsier det» ble supplert med «og arbei-

det skiller seg fra det som ordinært utføres i bedriften».94 Ordlyden «og» antyder at bestem-

melsen fikk et klart tilleggsvilkår, nemlig at arbeidet i tillegg måtte skille seg fra det ordinære. 

Etter en ordlydsfortolkning må altså både arbeidets karakter tilsi en midlertidig ansettelse og 

arbeidet må skille seg fra det som ordinært utføres i bedriften.95  

 

Denne ordlyden antydet dermed at det måtte foreligge to kumulative vilkår. Etter en slik for-

ståelse, vil det ikke være adgang til å ansette for å utføre ordinære arbeidsoppgaver. Dersom 

ordlyden ikke åpner opp for utførelse av ordinære arbeidsoppgaver, vil det heller ikke være 

adgang til å ansette midlertidig for arbeidstopper etter bokstav a. Spørsmålet om adgangen til 

å utføre ordinære arbeidsoppgaver er derfor av avgjørende betydning, og kan formuleres som 

et spørsmål om vilkåret er absolutt. 

 

Spørsmål knyttet til midlertidig ansettelse ved utførelse av ordinære arbeidsoppgaver etter § 

58 A, ble behandlet av Høyesterett i Rt. 2001 s. 1413 (Norsk Folkehjelp). I korte trekk skulle 

retten avgjøre om en midlertidig ansettelse hos Norsk Folkehjelp var gyldig. Arbeidet besto i 

utførelse av minerydding. Det ble lagt til grunn at arbeidet var av ordinær karakter.  

 

Særlig interessant i denne sammenheng, er at Høyesterett vurderte hvorvidt ordlyden åpnet 

opp for midlertidig ansettelser i tilfeller hvor ansettelsen innebærer utførelse av ordinære ar-

beidsoppgaver. Som vist over medførte lovendringen i 1995 at en midlertidig ansettelse etter 

ordlyden måtte skille seg fra det ordinære. Til tross for det klare utgangspunktet, uttaler retten 

at bestemmelsens ordlyd ikke kan tas så strengt på ordet. Dermed var det ikke et absolutt vil-

kår at arbeidet skiller seg fra det ordinære.96  

 

På bakgrunn av en konkret helhetsvurdering, konkluderte Høyesterett med at mineryddings-

arbeidet hadde vesentlige særtrekk som begrunnet at den midlertidige ansettelsen var lovlig.97 

Avgjørelsen tar klart til orde for at det ikke er et absolutt vilkår at arbeidet skiller seg fra det 

ordinære.  

 

Det bør likevel bemerkes at Høyesterett gir uttrykk for at de ikke kan ses bort ifra at mineryd-

ding kan være et særlig unntakstilfelle i likhet med i § 58 A nr. 1 bokstav b og e.98 Uttalelsen 

 
94 Bestemmelsen ble flyttet fra § 58 nr. 7 til § 58 A, jf. Skarning (2013) s. 73. 
95 Skarning (2013) s. 72. 
96 Rt. 2001 s. 1413 side 1422. 
97 Rt. 2001 s. 1413 side 1423–1425. 
98 Rt. 2001 s. 1413 side 1423. Bokstav b gjaldt for praksisarbeid og vikarer, og bokstav e for stillinger innenfor 

idretten. 
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kan forstås som et uttrykk for at situasjonen tilknyttet mineryddearbeidet har så spesielle sær-

trekk, at dette i seg selv kunne begrunne et domstolskapt unntak fra hovedregelen om fast 

ansettelse.99 Uttalelsen kan også forstås som et obiter dictum, som dermed ikke var avgjøren-

de for utfallet i saken, men som antyder en oppfordring til lovgiver om å lovfeste minerydde-

arbeid som et selvstendig unntak. 

 

I forbindelse med innføringen av arbeidsmiljøloven av 2005, blir Høyesteretts forståelse av 

ordlyden stadfestet i forarbeidene.100 Altså at det ikke kan forstås som et absolutt vilkår at 

arbeidet skiller seg fra det ordinære. På denne bakgrunn foreligger det ikke kumulative vilkår, 

og ordlyden er dermed heller ikke til hinder for at det kan ansettes midlertidig for å utføre 

ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper. 

 

På tross av et endringsforslag, som ikke trådte i kraft grunnet stortingsvalg og dermed heller 

ikke medførte noen realitetsendring101, ble ordlyden i 2005-loven endret tilbake i tråd med 

innholdet i den tidligere § 58 A første ledd bokstav a.102  

 

I den forbindelse er det eksplisitt uttalt i forarbeidene at «[b]åde forskjeller i arbeidets art og 

markante forskjeller i arbeidsmengde og eventuelle ytre omstendigheter ligger innenfor ram-

men av den språklige forståelsen av ordlyden.» [min kursivering].103 Deretter sies det ekspli-

sitt at ordlyden ikke er til hinder for å ansette midlertidig ved arbeidstopper som både er knyt-

tet til sesong og de toppene som er utenfor sesong.104  

 

Ordlyden «og skiller seg fra det som ordinært utføres i bedriften» ble også fjernet fra bestem-

melsen i 2015.105 I den forbindelse stadfester forarbeidene at «[b]åde forskjeller i arbeidets art 

som skiller seg fra det ordinære, og markerte forskjeller i arbeidsmengde skal fortsatt omfat-

tes av ordlyden og gi grunnlag for midlertidig ansettelse.» [min kursivering]106 Igjen, viser 

 
99 Fougner (2019) s. 751–752. 
100 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 202 og Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3. 
101 Bondevik-regjeringens endring, jf. Ot.prp. nr. 49 (2004–2005), skulle tre i kraft 01.07.05. Dette ble ingen 

realitet ettersom endringsforslaget til Stoltenberg-regjeringen, jf. Ot.prp. nr. 24 (2005–2006), trådte i kraft 

allerede 01.01.06. 
102  Bestemmelsen åpnet som nevnt for midlertidig ansettelse «når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskil-

ler seg fra det som ordinært utføres i bedriften.». Videre fremgår det uttrykkelig av Ot.prp. nr. 24 (2005-

2006) s. 12 at endringen ikke har noen materiell betydning. 
103 Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3 jf. Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 202. 
104 Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3 jf. Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 202. 
105 Prop. 39 L (2014–2015) s. 135. Aml. § 14-9 andre ledd bokstav a fikk sin nåværende ordlyd «midlertidig 

karakter», men som det uttales i de nevnte forarbeidene på side 135 var dette ment å være en forenkling av 

ordlyden og dermed ingen materiell endring. 
106 Prop. 39 L (2014–2015) s. 135. 
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forarbeidene at det er adgang til å ansette midlertidig etter § 14-9 andre ledd bokstav a for å 

utføre ordinære arbeidsoppgaver. For de situasjonene som gjelder arbeidstopper, vil det være 

adgang på grunnlag av markerte forskjeller i arbeidsmengde.107 

 

Forståelsen av at det er adgang til å ansette midlertidig har senere blitt fulgt opp i underretts-

praksis og juridisk teori.108 Selv om spørsmålet om det foreligger et absolutt vilkår ble klarlagt 

ved lovendringen i 2015, er det likevel slik at dersom arbeidet skiller seg fra det ordinære vil 

dette fremdeles være et moment av betydelig vekt ved den konkrete vurderingen.109 

 

3.1.4 Kort oppsummert 

Til tross for bestemmelsens tidligere ordlyd, er det nå klart at det ikke foreligger et absolutt 

vilkår om at arbeidet må skille seg fra det ordinære. Det er etter arbeidsmiljøloven § 14-9 

andre ledd bokstav a adgang til å ansette midlertidig også for å utføre ordinære arbeidsoppga-

ver på grunnlag av markerte forskjeller i arbeidsmengde, herunder i forbindelse med både 

arbeidstopper som knytter seg til sesong og arbeidstopper utenfor sesong. 

 

Dette er av avgjørende betydning for aktualiteten av oppgavens problemstilling. Dersom det 

ikke var adgang til å ansette midlertidig for ordinære arbeidsoppgaver, så ville ikke være rele-

vant å stille spørsmål om hvor lenge en slik ansettelse kan vare.  

 

3.1.5 Avklaring av spørsmål knyttet til begrepsbruk 

3.1.5.1 Kumulative eller absolutte vilkår 

Rettskildene knyttet til drøftelsen over har ulik ordbruk. Noen omtaler det som et spørsmål 

om kumulative vilkår, mens andre omtaler det som et spørsmål om absolutte vilkår. På grunn-

lag av ulik terminologi, vil jeg kort belyse dette. Hensikten er å sikre et klart utgangspunkt for 

den videre drøftelsen. Har det betydning hvordan man oppstiller spørsmålet om arbeidet må 

skille seg fra det som ordinært utføres i virksomheten? 

 

Ordlyden «og» gir gjerne et initiativ til å oppstille dette som et spørsmål om det foreligger 

kumulative vilkår eller ikke. Fougner anvender dette begrepet i sin redegjørelse.110 Eksempel-

vis gjør lagmannsretten det samme i LE-2014-84084. 

 

 
107 Mer om dette i kapittel 3.2. 
108 Se for eksempel 20-040915-TVI-OTIR/01, LG-2013-97744, LE-2014-84084, Rt. 2001 s. 1413, Skjønberg 

(2017) s. 124, Johansen (2020) s. 627. 
109 Fougner (2018) s. 711. 
110 Fougner (2018) s. 711. 
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Som vist over, oppstiller Høyesterett i Rt. 2001 s. 1413 (Norsk Folkehjelp) et spørsmål om det 

er snakk om et absolutt vilkår at arbeidet skiller seg fra det ordinære. Johansen omtaler ordi-

nære arbeidsoppgaver som et spørsmål om det foreligger absolutt tilleggsvilkår til arbeidets 

karakter.111 Det samme gjør flertallet i for eksempel LG-2013-97744. I tillegg viser lagmanns-

retten til at på bakgrunn av at det ikke er et absolutt tilleggsvilkår, er det ikke er snakk om 

kumulative vilkår. 

 

Dersom det foreligger kumulative vilkår, er det samtidig nærliggende å omtale dette som et 

absolutt vilkår. Terminologien kan sånn sett gi uttrykk for to sider av samme sak. I den videre 

fremstillingen vil betegnelsene forstås som uttrykk for det samme. 

 

3.1.5.2 Et unntak fra unntaket eller et moment i helhetsvurderingen  

Adgangen til å ansette midlertidig for å utføre ordinære arbeidsoppgaver kan forstås på ulike 

måter.  

 

En måte å se det på, er at ordinære arbeidsoppgaver er et unntak fra unntaket. Tanken er at 

midlertidig ansettelse etter bokstav a er et unntak fra hovedregelen om fast ansettelse. Ut-

gangspunktet er at det kan ansettes midlertidig dersom arbeidet skiller seg fra det ordinære. 

Dermed faller midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver utenfor rammen av 

unntaket. På grunnlag av at det ikke foreligger et absolutt vilkår, kan det likevel unntaksvis 

ansettes for å utføre ordinære arbeidsoppgaver. Ansettelse for å ordinære arbeidsoppgaver kan 

dermed etter mitt syn ses på som et unntak fra unntaket. 

 

En annen måte å se det på, er at ordinære arbeidsoppgaver antas å falle innenfor rammen av 

unntaket i bokstav a. Dermed faller ordinære arbeidsoppgaver innenfor det ene unntaket i 

bokstav a, men for helt spesielle situasjoner- det må foreligge en arbeidstopp knyttet til sesong 

eller en ekstraordinær situasjon.112 At det er snakk om ordinære arbeidsoppgaver er da kun et 

moment i helhetsvurderingen, som i disse tilfellene ikke får avgjørende vekt. Alternativt, at 

det er et moment av betydelig vekt ved vurderingen.113 I så fall vil terskelen kunne omtales 

som høyere dersom det ansettes midlertidig for å utføre ordinære arbeidsoppgaver. 

 

Ettersom ansettelsen for å utføre ordinære arbeidsoppgaver knytter seg til en økning i ar-

beidsmengden, altså en arbeidstopp, er det for disse tilfellene snakk om helt andre situasjoner 

med en helt annen begrunnelse for å tillate midlertidige ansettelser enn det bokstav a ellers 

 
111 Johansen (2020) s. 626. 
112 Mer om dette i kapittel 3.2. 
113 Fougner (2018) s. 711 og Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 178–179. Forarbeidene viser til det at arbeidet skiller 

seg fra det ordinære som det vesentligste momenter i vurderingen. 
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regulerer. På bakgrunn av analysen over, antas innholdet i bokstav a å ha utviklet seg til å 

omfatte flere typetilfeller over tid. Det er nettopp dette som har gitt rom for også å ansette 

midlertidig for å utføre ordinære arbeidsoppgaver. Bokstav a åpner nå i tillegg opp for midler-

tidige ansettelser for ordinære arbeidsoppgaver. Dermed er det etter mitt syn mest nærliggen-

de å omtale adgangen til å ansette midlertidig for å utføre ordinære arbeidsoppgaver som et 

unntak fra unntaket.  

 

Selv om terminologien har vært ulik, er det for de fleste praktiske tilfeller av mindre betyd-

ning. For oppgavens tilfelle har dette særlig betydning i tilknytning til varigheten for arbeid-

stopper utenfor sesong, herunder hvilken grad fireårsregelen kan anvendes som en ytre ramme 

for hva som er kortvarig.114 Forståelsen av adgangen til å ansette midlertidig ved utførelsen av 

ordinære arbeidsoppgaver i tilknytning til arbeidstopper utenfor sesong, som et unntak fra 

unntaket, legges til grunn for den videre fremstillingen. 

 

3.2 Lovligheten og varigheten av midlertidig ansettelse på grunnlag av 

arbeidstopper 

3.2.1 Bakgrunn 

I drøftelsen over ble det sluttet at det kan være adgang for å ansette midlertidig for ordinære 

arbeidsoppgaver etter bokstav a. Dersom den midlertidige ansettelsen gjelder ordinære ar-

beidsoppgaver, kan ikke ansettelsen være begrunnet i arbeidets art. Midlertidige ansettelser 

for ordinære arbeidsoppgaver må dermed være begrunnet i arbeidsmengden. Spørsmålet vide-

re er når forskjeller i arbeidsmengde gir grunnlag for å ansette midlertidig. Altså, hva kreves 

for at en midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver på grunnlag av arbeid-

stopper skal være lovlig? 

 

3.2.2 Skillet mellom sesongbaserte svingninger og svingninger som ikke er knyttet 

til sesong 

Når forarbeidene omtaler midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver, opp-

stilles det et skille mellom topper som er sesongavhengige og topper som ikke er sesongav-

hengige, altså sesongvariasjoner og andre variasjoner knyttet til arbeidsmengde.115 Forarbei-

dene uttaler videre at det kan være problematisk å trekke dette skillet. Det er altså ikke nød-

vendigvis opplagt hvilke svingninger som knytter seg til sesong og ikke. På bakgrunn av dette 

peker forarbeidene videre på at «[g]rensen må vurderes og fastsettes i det enkelte tilfellet.».116 

Det må med andre ord vurderes konkret. 

 

 
114 Se kapittel 3.3.3.2. 
115 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103 og Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3–4. 
116 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 



 

24 

 

Det fremgår videre av forarbeidene at det er markerte forskjeller i arbeidsmengde som kan gi 

adgang til en midlertidig ansettelse.117 Dette er også antatt i teorien, hvor blant annet Fougner 

skriver at det under markerte forskjeller i arbeidsmengde vil kunne gis adgang til midlertidig 

ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver. Det vises til at det er et naturlig og viktig 

utgangspunkt at det ikke kan ansettes midlertidig for ordinære og løpende arbeidsoppgaver. 

Nettopp fordi loven legger opp til faste ansettelser, som inkluderer stillingsvern for den ansat-

te.118  

 

På denne bakgrunn, kan det sluttes at det ikke er tilstrekkelig for verken sesongpreget eller 

ikke-sesongpreget arbeid at det kan vises til at det foreligger en eller annen forskjell i virk-

somhetens arbeidsmengde. Forskjellen må være markant, og kanskje kan det sies å måtte fore-

ligge en kvalifisert forskjell i arbeidsmengden fra tidligere. En slik markant økning i arbeids-

mengde er det som gjør det naturlig å kalle disse situasjonene for arbeidstopper. Som vi skal 

se, utdyper forarbeidene hva som ligger i dette og hvilke krav som stilles ved de ulike forme-

ne for svingninger i arbeidsmengden. Kanskje kan det omtales som et inngangsvilkår at det 

foreligger en markant forskjell i arbeidsmengden.  

 

I avgjørelsen fra 2020 argumenterer tingretten for at det, ut ifra en kontekstuell tolkning av 

ordlyden «midlertidig karakter» sammenholdt med forarbeidene, er en høyere terskel for å 

ansette midlertidig etter bokstav a for å utføre ordinære arbeidsoppgaver enn ellers.119  

 

Til sammenligning kan det pekes på at når arbeidstaker ansettes for å delta i et konkret og 

tidsavgrenset prosjekt, er det ikke lenger behov for arbeidstaker etter ferdigstillelse av pro-

sjektet. Det er nettopp fordi arbeidsoppgavene som knyttet til prosjektet ikke er en del av de 

ordinære arbeidsoppgavene hos bedriften. Det er viktig å bemerke at det reelt sett må være 

snakk om et prosjektarbeid. Det er dermed ikke tilstrekkelig at arbeidet betegnes som prosjek-

ter hvis arbeidet som utføres reelt sett er av ordinær karakter.120  

 

På denne bakgrunn, skiller arbeidstoppene seg klart fra de andre typetilfellene i bokstav a. Det 

kan på dette grunnlaget argumenteres for at utførelse av arbeidsoppgaver av ordinær karakter 

er et unntak fra unntaket eller som et moment som øker terskelen for at ansettelsen skal være 

lovlig.121 

 

 
117 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
118 Fougner (2018) s. 711. 
119 20-040915-TVI-OTIR/01 punkt 3.1. 
120 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
121 Dette ble redegjort for i kapittel 3.1.5.2. 
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3.2.3 Arbeidskraftbehov som knytter seg til sesongmessige svingninger 

Som nevnt innledningsvis, er det for arbeidstoppene utenfor sesong at vurderingen av lovlig-

heten viser seg å være særlig vanskelig. For å kunne gå nærmere inn på tilfellene for arbeid-

stopper utenfor sesong, er det likevel nødvendig å først si noe kort om hva som anses som 

sesongbaserte svingninger. Skillet har betydning ved blant annet vurderingen av om en mid-

lertidig ansettelse er tilstrekkelig kortvarig.122 

 

Ikke enhver sesongmessig svingning gir tilstrekkelig grunnlag for å ansette midlertidig etter 

bokstav a. Forarbeidene viser blant annet til turistnæringen som et eksempel på næring som er 

sesongpreget.123 Videre vises det til at det er adgang til «tidsavgrenset ekstra arbeidskraft som 

er det normale og som gjentas årlig».124 I denne sammenheng trekkes julehjelp frem som et 

eksempel. 

 

Adgangen forutsetter at arbeidet er sterkt sesongpreget.125 Dermed foreligger det en oppford-

ring til å forstå dette som en restriktiv adgang. Dette bør ses i sammenheng med at det for 

arbeidsgiver finnes andre måter å avhjelpe en økt arbeidsmengde på. Som eksempel viser Jo-

hansen til organisering av arbeid, bruk av overtid eller permittering.126 Arbeidsgivers mulig-

heter til å organisere arbeidet på en tilpasset måte gjennom styringsretten, medfører en plikt 

for arbeidsgiver til å først og fremst ansette fast. Videre skal det foretas en konkret vurdering 

av blant annet nødvendigheten av at ansettelsen er midlertidig. Her er nettopp arbeidsgivers 

mulighet for organisering et viktig moment.127  

 

Arbeidstopper er gjerne forbundet med sesonger. Turistnæringen utgjør et godt eksempel. Det 

kan tenkes at det hos restaurantene ved havnen i Tønsberg årlig foreligger et økt behov for 

arbeidskraft i forbindelse med fellesferien. I denne perioden kan det være behov for flere ser-

vitører enn ellers, og det vil ofte ikke være mulig for bedriftene å ha så mange servitører som 

faste ansatte resten av året. I disse tilfellene kan det være adgang til midlertidig ansettelse 

etter bokstav a, til tross for at servering i seg selv er av ordinær karakter for restaurantene. 

 

På den andre siden kan det tenkes at koronapandemien setter begrensinger på utenlandsreiser 

for andre året på rad, slik at enda flere mennesker enn vanlig reiser til sommersteder som 

bryggen Tønsberg. Det vil da bli et enda større behov for servitører på restaurantene enn det 

 
122 Se kapittel 3.3.3.2. 
123 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
124 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
125 Johansen (2020) s. 627. 
126 Johansen (2020) s. 627. 
127 Johansen (2020) s. 627, LE-2014-84084 og LG-2013-97744.  
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den vanlige økningen i sommersesongen medfører. Hvorvidt denne arbeidstoppen da knytter 

seg til sesong eller ikke, er ikke like opplagt. Poenget er å illustrere at grensen ikke nødven-

digvis er helt klar. Det kan kanskje heller sies å være en ekstraordinær situasjon, som karakte-

riseres av å være uforutsett og kortvarig. Hva som ligger i dette, er temaet videre.  

 

3.2.4 Arbeidstopper som knytter seg til en ekstraordinær situasjon 

Hvilke arbeidstopper som forekommer uavhengig av sesong er mindre opplagt. Prop. 39 L 

(2014–2015) side 103 uttaler at det er adgang til å ansette midlertidig for topper som ikke er 

sesongavhengige «dersom det dreier seg om kortvarige og uforutsigbare situasjoner.». Dette 

viser hvordan det ikke er tilstrekkelig at virksomheten viser til at det faktisk foreligger en ar-

beidstopp for å ansette lovlig etter bokstav a. Det må i tillegg stilles krav til at arbeidstoppen 

er både uforutsett og kortvarig. Det følger videre på side 103 at: 

 

«[d]et er derimot ikke adgang til å ansette midlertidig for å avhjelpe generelle eller 

jevne variasjoner i ordretilgang eller usikkerhet om eventuell fremtidig reduksjon i ar-

beidsmengde, med tanke på omorganisering eller lignende.».128  

 

Det er normalt at det oppstår svingninger i arbeidsmengden hos virksomheter, slik som bedrif-

ter som baserer seg på oppdrag.129 Håndverkerbransjen er et eksempel på typisk oppdragsba-

sert virksomhet hvor nedganger i antall oppdrag ikke i seg selv gir adgang til å ansette midler-

tidig. Det må anses som naturlig at eksempelvis en rørleggerbedrift eller advokatfirma, opple-

ver at det varierer hvor mange oppdrag som foreligger fra år til år. Kanskje er oppdragsmeng-

den økende over tid, men med små variasjoner hvor det med jevne mellomrom oppstår «dup-

per» i oppdragsmengden uten at dette anses som ekstraordinært. 

 

Som forarbeidsuttalelsen over viser, er det heller ikke adgang til å helgardere seg ved å anset-

te midlertidig for å utøve ordinære arbeidsoppgaver på grunnlag av usikkerheter som knytter 

seg til hvor bra det vil gå for bedriften i fremtiden. Johansen trekker frem at det ikke er et til-

strekkelig argument fra arbeidsgivers side, at det ansettes midlertidig fremfor fast når bedrif-

ten gjør det bra for å unngå å si opp ved frykt for fremtidig nedgang. Det er situasjonen på 

ansettelsestidspunktet som er avgjørende.130 I likhet med sesongbaserte svingninger, må dette 

ses i sammenheng med at arbeidsgiver også kan ha andre muligheter i slike situasjoner, for 

eksempel lovlig bruk av overtid eller permittering. I tillegg kan det skje at ansatte slutter, sy-

kemeldes eller tar ut permisjon. Dette viser at arbeidsgiver alltid vil bære en form for risiko 

knyttet til bemanning og organisering av bedriften.  

 
128 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
129 Johansen (2020) s. 628. 
130 Johansen (2020) s. 628. 
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Uttalelsene i forarbeidene sammenholdt med juridisk litteratur kan forstås slik at det må fore-

ligge en ekstraordinær situasjon. Dette utgjør noe mer enn de vanlige svingningene og usik-

kerhetene knyttet til virksomheten. Med dette utgangspunktet kan det sies at det i kravet til en 

ekstraordinær situasjon ligger at situasjonen må være kortvarig og uforutsett.  

 

Dette fremgår også av nyere underrettspraksis. Et eksempel er LG-2013-97744, som gjaldt 

lovligheten av en midlertidig ansettelse av en kirkegårdsbetjent. Det er dissens i dommen som 

i hovedsak knytter seg til den konkrete vurderingen. Betydningen av rettens uttalelser knyttet 

til forståelsen av bestemmelsen svekkes dermed ikke av dissensen. 

 

Lagmannsretten konkluderer med at det må foreligge en ekstraordinær situasjon som ikke 

varer lenge og som dessuten ikke kan forutses. Videre uttaler flertallet at «[e]n økt oppdrags-

mengde eller arbeidsmengde som ikke kan defineres som korte og utforutsette arbeidstopper, 

gir ikke grunnlag for bruk av midlertidig ansatte.».131 På bakgrunn av uttalelsen kan det ar-

gumenteres for at det er en svært begrenset adgang til å ansette midlertidig for ordinære ar-

beidsoppgaver ved arbeidstopper utenfor sesong. 

 

I avgjørelsen fra Oslo tingrett av 2020, med henvisning til LG-2013-97744, betegner retten 

utførelse av ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper som ikke er sesongbaserte, som et 

unntak fra at arbeidet må være av midlertidig karakter.132 Dette forutsetter at situasjonen er 

ekstraordinær. Her kan det vises til forståelsen over, om at det for disse situasjonene ikke er 

arbeidets karakter, men situasjonen som gir adgang til den midlertidige ansettelsen. Situasjo-

nen må fremdeles være midlertidig, men for arbeidstoppene utenfor sesong må situasjonen i 

tillegg være kortvarig og uforutsett.  

 

Etter dette kan det argumenteres for at terskelen er høy, og at det dermed skal veldig mye til 

for å lovlig kunne ansette midlertidig på dette grunnlaget. Ikke bare synes terskelen å være 

høyere enn etter bokstav a generelt, jf. Rt.1985 s. 1141, med det kan virke som at terskelen til 

og med kan være enda høyere enn ved svingninger som knytter seg til sesong. Dermed kan 

midlertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper utenfor se-

songtilfellene, sies å være helt på grensen for hva som er lovlig. Fra et mer overordnet per-

spektiv kan dette knyttes opp mot stillingsvernet, som nettopp skal sikre arbeidstakers behov 

for trygghet og forutsigbarhet ivaretas. At arbeidstoppen ikke er naturlig avgrenset, slik som 

 
131 LG-2013-97744. 
132 20-040915-TVI-OTIR/01. 
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ved sesong, taler for at det bør stilles enda strengere krav for å unngå omgåelse av reglene og 

at arbeidstakeren blir gående på «evigvarende» midlertidige ansettelse.133 

 

Ut ifra dette kan det utformes et par eksempler for å gi et tydeligere bilde av hvilke typer si-

tuasjoner det kanskje kan være snakk om. Et tidsaktuelt tema er virkningene av pandemisitua-

sjonen.  

 

Et eksempel er at det da pandemien brøt ut ble en kraftig økning av hjemmelevering av mat-

varer gjennom leverandører som Kolonial. Det er åpenbart at Kolonial da hadde et ekstraordi-

nært behov for flere lagermedarbeidere og sjåfører.134 

  

Et annet eksempel er at psykisk uhelse trekkes frem som en ettervirkning av koronasituasjo-

nen. Dette kan medføre at det blir en økt etterspørsel innenfor psykisk helsetjeneste. På bak-

grunn av dette kan både offentlige og private bedrifter få en markert økning i arbeidsmengden 

og dermed et behov for flere psykologer.135  

 

For begge disse eksemplene vil det måtte foretas en konkret vurdering av om det foreligger en 

ekstraordinær situasjon, hvor situasjonen både er uforutsett og kortvarig.  

 

Det kan tenkes at flere fortsetter å bestille mat via Kolonial etter pandemien, slik at situasjo-

nen ikke lenger kan sies å være kortvarig. Kanskje har bemanningsbehovet økt, slik at dette 

gir grunnlag for en økt grunnbemanning.136 Når det gjelder ansettelsen av psykologer, kan det 

kanskje argumenteres for at ettersom behovet er synlig før pandemien i det hele tatt er over, så 

er ikke situasjonen lenger uforutsett. Nærmere om kravet til kortvarig og uforutsett i kapittel 

3.3.  

 

3.2.5 Tidspunktet for vurderingen 

Det følger direkte av ordlyden i arbeidsmiljøloven § 14-9 andre ledd at «når» det foreligger et 

behov av midlertidig karakter, kan det ansettes midlertidig. Ordlyden taler for at det må fore-

tas en vurdering av om behovet ved ansettelsen er midlertidig eller ikke før ansettelsen. Dette 

har sammenheng med at grunnlaget for ansettelsens lovlighet starter allerede på ansettelses-

tidspunktet.137  

 

 
133 Som nevnt i kapittel 2.4.1 på s. 13. 
134 Dagsavisen (2020). 
135 Norsk Psykologiforening (2020). 
136 Mer om dette i kapittel 2.4.4 og 3.4. 
137 Skarning (2011) s. 80. 
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Situasjonen kan endre seg slik at ansettelsen var av midlertidig karakter da arbeidstaker ble 

ansatt, men at det senere viser seg å ikke lenger være av midlertidig karakter. Spørsmålet vi-

dere er om vurderingen av behovet for midlertidig ansettelse også bør foretas underveis i an-

settelsesperioden.  

 

For det første følger det av aml. §14-9 tredje ledd at bruken av midlertidig ansettelse skal 

drøftes av arbeidsgiver og tillitsvalgte minimum en gang i året. Det viser at det ikke er til-

strekkelig å kun gjøre en forsvarlig vurdering på forhånd, men at vurderingen også må foretas 

underveis. I denne situasjonen er det naturlig å vurdere nettopp lovligheten av de midlertidige 

ansettelsene virksomheten har på tidspunktet for drøftingsmøtet.  

 

For det andre er det slik at hvis det ansettes midlertidig, og kontrakten forlenges flere ganger, 

så er tidspunktet for forlengelse et naturlig tidspunkt å foreta en ny vurdering av om behovet 

fremdeles er midlertidig. Forlengelser, og at tiden går, er noe som kan trekke i retning av at 

ansettelsen på ulike grunnlag blir fast. Derfor er det også hensiktsmessig for arbeidsgiver å 

foreta en slik vurdering utover tidspunktet for ansettelsen.138 Dersom arbeidsgiver stadig for-

lenger kontrakten slik at varigheten stadig blir lenger, tyder dette på at virksomheten har et 

mer varig behov for arbeidskraften med det resultat at den midlertidige ansettelsen er eller blir 

ulovlig.139  

 

I avgjøreøsen fra Oslo tingrett, hvor den midlertidige ansettelsen bestod av flere forlengelser, 

bemerker retten nettopp arbeidsgivers plikt til å vurdere hvorvidt vilkårene etter loven er opp-

fylt for hver enkelt arbeidsavtale, og at denne plikten øker med tiden. Videre legger retten 

avgjørende vekt på at det for hver enkelt forlengelse ble klarere og klarere at vilkårene for 

midlertidig ansettelse etter bestemmelsen ikke var til stede i denne saken.140 

 

På denne bakgrunn taler gode grunner for at vurdering av behovet for midlertidig ansettelse 

bør foretas også etter ansettelsestidspunktet.  

 

3.3 Nærmere om kravet til uforutsett og kortvarig ved arbeidstopper 

utenfor sesong 

3.3.1 Vilkår eller momenter  

For å avgjøre om den midlertidige ansettelsen er lovlig, må det som nevnt tidligere foretas en 

konkret helhetsvurdering.141 På bakgrunn av dette kan det hevdes at når forarbeidene viser til 

 
138 Skarning (2011) s. 80. 
139 Nærmere om dette i kapittel 3.4. 
140 20-040915-TVI-OTIR/01 punkt 3.3. 
141 Skjønberg (2017) s. 125. 
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uforutsett og kortvarig, så er disse momentene av betydning for helhetsvurderingen. Hvis 

kortvarig og uforutsett oppfattes som momenter, vil vekten av disse variere basert på de konk-

rete forholdene i den enkelte sak. 

 

Ettersom det fremgår klart av forarbeidene at det kan ansettes midlertidig for arbeidstopper 

utenfor sesong dersom det dreier seg om kortvarige og uforutsigbare situasjoner, vurderer jeg 

det som mest nærliggende å anse disse som vilkår.142 Siden det skal foretas en konkret hel-

hetsvurdering, forstår jeg vilkårene som nødvendige, men ikke tilstrekkelige for å fastslå at 

ansettelsen er lovlig. Situasjonen må altså være både uforutsett og tilstrekkelig kortvarig.  

Samtidig er ikke dette nok i seg selv, slik at ansettelsen etter en helhetsvurdering basert på 

andre momenter likevel kan være ulovlig. 

 

Det kan diskuteres hvor stor praktisk betydningen dette skillet har. For oppgavens del vil det 

legges til grunn at uforutsett og kortvarig er vilkår. På denne bakgrunn, vil den videre frem-

stillingen først gå nærmere inn på hva som ligger i kravet til uforutsett og deretter kortvarig. 

Ettersom problemstillingen særlig omhandler varigheten, da dette fremstår som mest proble-

matisk, vil dette vies mest plass. Deretter vil det i kapittel 3.4 pekes på noen momenter av 

betydning i helhetsvurderingen.  

 

3.3.2 Kravet til en uforutsett arbeidstopp 

Det er lite veiledning i forarbeidene når det gjelder hva som ligger i at situasjonen er uforut-

sigbar. Likevel fremgår det at det ikke kan ansettes midlertidig for å «avhjelpe generelle eller 

jevne variasjoner i ordretilgang eller ved usikkerhet om eventuell fremtidig reduksjon i ar-

beidsmengde».143  I juridisk litteratur har uforutsigbart flere steder blitt omtalt som uforut-

sett.144 Dermed er det naturlig å anse uforutsigbart og uforutsett som uttrykk for det samme. I 

og med at forarbeidene presiserer at usikkerhet knyttet til situasjonen ikke i seg selv er til-

strekkelig, synes det mer nærliggende å kalle dette vilkåret for uforutsett.  

 

En ren språklig forståelse tilsier at uforutsett er en situasjon som virksomheten ikke kunne 

forutse, for eksempel ut ifra tidligere erfaringer. Dette er til kontrast fra arbeidstopper som 

knytter seg til sesong, og da særlig de som gjentas årlig.145 Ved sesongarbeid er arbeidsgiver 

på forhånd klar over, gjerne på grunnlag av tidligere erfaring, at det under en gitt sesong vil 

være et behov for å øke arbeidskraften.  

 

 
142 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
143 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. Se også Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3 og Ot.prp. nr. 40 (2004–2005) s. 202. 
144 For eksempel Johansen (2020) s. 628. 
145 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
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På bakgrunn av forarbeidsuttalelsene knyttet til variasjon og usikkerhet,146 kan det også argu-

menteres for at dersom arbeidstoppen er typisk for den bransjen virksomheten opererer i, og 

dette er synlig eller tilgjengelig for arbeidsgiver, vil dette også kunne utgjøre en grense for 

hva som antas å være uforutsett eller uforutsigbart for virksomheten. Noen bransjer har større 

svingninger i etterspørsel enn andre. Hvis disse svingningene forekommer ofte nok, så er det 

ikke nærliggende å anse situasjonen som uforutsett, men heller noe arbeidsgiver i større grad 

kan forutse og planlegge for. 

 

3.3.3 Kravet til kortvarighet 

3.3.3.1 Vurderingstema 

Generelt vil hva som kan karakteriseres som kortvarig være svært ulik avhengig av i hvilken 

kontekst og rettsområdet betegnelsen benyttes. Som vist over, gir lovteksten og forarbeidene 

lite veiledning når det gjelder hva som ligger i uttrykket kortvarig i denne sammenhengen. Av 

forarbeidene fremgår det at for arbeidstopper utenfor sesong må situasjonen være uforutsett 

og kortvarig, men uten å redegjøre noe nærmere for hva dette innebærer.  

 

Den videre analysen vil diskutere ulike holdepunkter for hva som er tilstrekkelig kortvarig. På 

bakgrunn av dette vil tre forhold undersøkes. For det første om fireårsregelen skal forstås som 

en ytre ramme i disse tilfellene, deretter om varigheten for arbeidstopper utenfor sesong skal 

ses i sammenheng med sesongbaserte topper, og til slutt hva rettspraksis har ansett som til-

strekkelig kortvarig.  

 

3.3.3.2 Fireårsregelen som en ytre ramme for arbeidstopper utenfor sesong 

Det første forholdet er hvorvidt fireårsregelen utgjør en ytre ramme for hva som er kortvarig. 

Det er ikke tvilsomt at en arbeidstaker automatisk blir fast ansatt etter fire år, og det er heller 

ikke det som er problematisk i denne sammenheng. Tanken bak vurderingstemaet er at ved å 

si at fireårsregelen fungerer som en ytre ramme for disse tilfellene, sier man samtidig at kort-

varig potensielt kan vare fire år. Spørsmålet er om dette kan anses som en riktig anvendelse av 

fireårsregelen for disse tilfellene.  

 

Det er viktig å huske at selv om fireårsregelen ikke skulle få en materiell virkning på den må-

ten at den sier noe materielt sett om varigheten for disse arbeidstoppene, så har bestemmelsen 

naturligvis en prosessuell virkning. Det innebærer at fireårsregelen alltid sier noe om hvorvidt 

arbeidstakeren må få dom for fast ansettelse eller om dette skjer automatisk.147  

 

 
146 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
147 Se kapittel 2.4.1. 
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På den ene siden fremgår det direkte av ordlyden at fireårsregelen gjelder for tilfeller som 

faller inn under bokstav a, og kun disse. Bestemmelsen sier derimot ikke noe om typetilfeller 

som eventuelt faller utenfor virkningen av fireårsregelen. Når lovgiver ikke positivt har angitt 

at fireårsregelen ikke kan anvendes også for disse såkalte unntakene fra unntaket,148 så taler 

det for at fireårsregelen gjelder også her.  

 

Videre regulerer fireårsregelen nettopp tidsaspektet, og den sørger for at slike midlertidige 

ansettelser i praksis skiller seg fra det løpende og tidsbegrensede som fast ansettelse er. Der-

med kan det ut ifra systembetraktninger og hensynet til sammenheng i regelverket, argumen-

teres for at fireårsregelen utdyper innholdet i bokstav a når det kommer til spørsmålet om va-

righet. Når det da er varighet som er det avgjørende vurderingstemaet for lovligheten av mid-

lertidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver, vil en slik sammenheng i regelverket 

kunne synes naturlig. Det er ikke uvanlig at lovbestemmelser må leses i sammenheng på den-

ne måten.  

 

Som vist i kapittel 2.4.1, omtales fireårsregelen av mange teoretikere som en ytre ramme, men 

uten at det problematiseres nærmere hvorvidt dette gjelder for alle typetilfellene under bok-

stav a. Dette er alle argumenter som trekker i retning av at fireårsregelen er en ytre ramme 

også i disse tilfellene.  

 

På den andre siden er det ingenting i ordlyden eller forarbeidene til verken bokstav a eller 

sjuende ledd, som direkte åpner opp for å bruke fireårsregelen til å si noe om hva som ligger i 

kortvarig. På bakgrunn av forståelsen av loven som uttrykk for lovgivers vilje, kan det argu-

menteres for at dersom fireårsregelen skal forstås som en ytre ramme for hva som kan anses 

tilstrekkelig kortvarig, burde dette fremgått av loven eller forarbeidene.  

 

Formålet med arbeidsmiljøloven, som en vernlov, trekker ytterligere i retning av at dersom 

lovgiver ikke eksplisitt har sagt at fireårsregelen skal forstås som en ytre ramme i disse tilfel-

lene, kan den heller ikke anvendes på den måten. Av hensyn til sammenhengen i regelverket 

og formålsbetraktninger, er det viktig å tolke bestemmelsen på bakgrunn av de hensyn be-

stemmelsen er ment å verne om. Dette er etter mitt syn et argument av avgjørende betydning.  

 

I tillegg er midlertidig ansettelser for å utføre ordinære arbeidsoppgaver i forbindelse med 

arbeidstopper utenfor sesong helt i grenseland av hva som er lovlig under bokstav a.149 Det 

fremgår av forarbeidene til 2005-loven, hvor fireårsregelen ble tatt inn for første gang, at re-

 
148 Se kapittel 3.1.5.2 for beskrivelse av resonnementet bak at midlertidig ansettelse for å utføre ordinære ar-

beidsoppgaver er et unntak fra unntaket. 
149 Se kapittel 3.2.4 s. 27. 
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gelen «vil gjelde (...) når arbeidstaker ansettes for å utføre et bestemt oppdrag, samt midlerti-

dig ansettelse av arbeidstaker som ikke fyller lovbestemte kvalifikasjoner.».150 Det at arbeid-

stopper utenfor sesong ikke er nevnt i forarbeidene til innføringen av fireårsregelen, kan tyde 

på at det ikke var disse særlige tilfellene fireårsregelen ble utformet for å regulere. Enten had-

de lovgiver til hensikt å ikke inkludere tilfellene for ordinære arbeidsoppgaver ved arbeid-

stopper utenfor sesongtilfellene, eller så tenkte ikke lovgiver over denne problemstillingen.  

 

Ansettelser for å utføre ordinære arbeidsoppgaver på grunnlag av en arbeidstopp kan anses 

som et unntak fra unntaket i bokstav a. Som vist over, skiller arbeidstopp-tilfellene seg klart 

fra de øvrige tilfellene regulert i bokstav a. Ordinære arbeidsoppgaver er allerede et unntak fra 

hovedregelen om fast ansettelse. Unntaket knytter seg til arbeidsoppgavene (arbeidets art). 

For det såkalte unntaket fra unntaket, knytter imidlertid midlertidigheten seg til selve varighe-

ten (arbeidets mengde). På bakgrunn av dette skillet, kan det videre argumenteres for at tilfel-

lene også skiller seg fra det fireårsregelen i utgangspunktet regulerer.  

 

Dette trekker i retning av at fireårsregelen ikke uten videre kan trekkes inn i vurderingen av 

varigheten for disse tilfellene som en ytre ramme for varigheten av arbeidstoppene som ikke 

er sesongbaserte.  

 

På bakgrunn av at det for arbeidstopper er tale om en helt annen situasjon som medfører et 

annet resonnement enn for typiske bokstav-a tilfeller, kan det videre være lett å se for seg at 

den absolutte grensen ville blitt satt mye tidligere enn ved fire år dersom lovgiver hadde vur-

dert dette eksplisitt. Hensikten med fireårsregelen var nettopp å tydeliggjøre at midlertidig 

ansettelse knytter seg til et midlertidig behov, og å hindre at arbeidstakere ble gående på 

«evigvarende kontrakter» som medfører omgåelse av stillingsvernreglene.151 Fireårsregelen 

er, som nevnt, ment som en sikkerhetsventil for de ansatte. 

 

Som vist i kapittel 2.2, kan en midlertidig ansettelse være hjemlet i flere grunnlag, altså at det 

foreligger kombinasjoner av grunnlag. Systembetraktninger og hensyn til sammenheng i re-

gelverket kan derfor tale ytterligere at fireårsregelen ikke var ment for å si noe nærmere om 

det materielle innholdet i de ulike grunnlagene for midlertidig ansettelser. En slik bruk av 

fireårsregelen vil være problematisk i en vurdering av lovligheten av en midlertidig ansettelse 

med sammensatte rettslige grunnlag. Det kan tenkes at alle ansettelsene isolert sett er uforut-

sett og kortvarig, men at de til sammen strekker seg over fire år. I så fall vil dette medføre fast 

ansettelse, men fireårsregelen sier ikke noe om hvorvidt den enkelte ansettelsen er kortvarig.   

 
150 Ot.prp. nr. 49 (2005–2006) s. 333. 
151 Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 218–219. 
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For sesongmessige svingninger rettferdiggjøres behovet for et unntak fra unntaket i større 

grad ved at forarbeidene sier at det ville vært upraktisk å ansette og deretter si opp den ansatte 

hvert år. Dette kan forstås som en rimelig begrunnelse for å ikke ansette fast for sesongtopper. 

Ikke bare er det lite praktisk, men det er heller ingen tvil om at det reelt sett foreligger et slikt 

behov for midlertidig ansettelse.  

 

For arbeidstopper utenfor sesong kan den samme begrunnelsen også utgjøre en rimelig grunn 

for å ansette midlertidig dersom ansettelsen for eksempel varer i tre måneder. Det vil også her 

være et reelt behov for å slippe å ansette fast for å så kort tid etterpå si opp vedkommende 

igjen. Men dersom varigheten er flere år, er det vanskeligere å se for seg en rimelig grunn til 

at arbeidstaker ikke skal ansettes fast. Hvis en ansettelse varer så lenge, kan det argumenters 

for at man beveger seg langt bort fra utgangspunktet om «midlertidig karakter». Det kan da 

stilles spørsmål om arbeidet i det hele tatt kan sies å reelt sett være midlertidig. 

 

På tross av dette kan det likevel tenkes grunner som taler for at det er rimelig og rettferdig å 

ansette med en varighet opp mot fire år. Dette henger sammen med kravet til at arbeidstoppen 

skal være uforutsett. En slik situasjon vil kunne være svært krevende for arbeidsgiver. I disse 

situasjonene kan det argumenteres for at arbeidsgiver bør få større frihet når det gjelder varig-

heten av ansettelsen enn ellers. 

 

Sammenlignet med for eksempel sesongarbeid, hvor situasjonen motsetningsvis er antesipert 

basert på arbeidsgivers erfaring med situasjonen fra tidligere, så kan det i disse tilfellene anses 

som rimelig å gi arbeidsgiver mer frihet knyttet til varigheten. Dette på bekostning av noe av 

arbeidstakers trygghet og forutsigbarhet, altså arbeidstakerens vern, men da alltid innenfor 

rammen av fire år. Kanskje kan disse uforutsette arbeidstoppene være uttrykk for et behov for 

å likestille partene i større grad enn ellers. Nettopp fordi arbeidsgiver ikke har den samme 

kontrollen som ellers, eller at han ikke kan bygge på tidligere erfaringer og kunnskap.  

 

Tidligere i oppgaven er det vist til psykisk uhelse som et eksempel på en mulig konsekvens av 

koronapandemien. Sett bort ifra spørsmålet om situasjonene er uforutsett, kan det argumente-

res for at behandling av psykiske plager kan ta lang tid. For mange lenger tid enn en sesong 

og gjerne over flere år. I tillegg kan omstillingsprosesser som dette være store og derfor kre-

vende for bedrifter, og spesielt for store virksomheter. Det kan da oppstå et behov for en 

lengre periode med midlertidige ansettelser. At denne prosessen skal kunne kreve en varighet 

i fire år, er likevel vanskelig å tenke seg.  

 

Drøftelsen over er en diskusjon som til syvende og sist handler om hvorvidt kortvarighet skal 

forstås til gunst for arbeidsgiver eller arbeidstaker. På arbeidstakersiden taler vernehensynet 
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mot at fireårsregelen skaper en ytre ramme for kortvarigheten. På arbeidsgiversiden taler ar-

beidsgivers styringsrett og plikt til å styre virksomheten på en lovlig måte for at fireårsregelen 

skal kunne oppstilles som en ytre ramme.  

 

På bakgrunn av vernehensynets grunnleggende og avgjørende betydning, er det nærliggende å 

konkludere med at fireårsregelen ikke kan anvendes som en ytre ramme for å si noe om va-

righeten av arbeidstopper utenfor sesong. Dersom fireårsregelen skal brukes på denne måten, 

er dette noe som i så fall bør fremgå eksplisitt som lovgivervilje. Dette er også i tråd med at 

unntaket i bokstav a reelt sett må være av midlertidig. 

 

Rettskildenes taushet kan føre til misforståelser. Siden det ikke står noe annet i lovteksten, vil 

det for mange arbeidsgivere være naturlig å anta at syvende ledd kan forstås som at den sier 

noe om hva som er kortvarig. Faren for at regelen misforstås av partene, eller andre, kan ikke 

anses som et argument for å anvende fireårsregelen som en ytre ramme ved arbeidstopper 

utenfor sesong. Det vil derimot kunne være en oppfordring til at dette bør avklares. 

 

3.3.3.3 Sammenhengen mellom sesong- og ikke sesongbaserte svingninger 

Det andre forholdet er om kortvarig må ses i sammenheng med varigheten for de sesongbaser-

te arbeidstoppene. I så fall tilsier dette at kravet til kortvarighet ikke er ment å gi større ad-

gang for arbeidstopper utenfor sesong enn for arbeidstopper knyttet til sesong. Som vist i ka-

pittel 3.2.3, er det åpenbart at midlertidig ansettelse for sesongtopper varer under ett år, og 

heller ikke nær opp til ett år. Dersom det er slik at arbeidstoppene må ses i sammenheng, vil 

heller ikke de andre arbeidstopper kunne vare lenger enn dette. Hvorvidt det foreligger en slik 

adgang, må også vurderes konkret for å være lovlig.  

 

Det fremgår av forarbeidene at grensen mellom variasjoner som skyldes sesong og variasjoner 

som skyldes andre forhold utenfor sesong, kan være vanskelig å trekke.152 På den ene siden 

kan det at det faktisk foreligger en grense, være et argument for at arbeidstoppene ikke uten 

videre kan ses i sammenheng. På den andre siden taler det at grensen ofte er vanskelig å trek-

ke for at tilfeller som er såpass like også bør ses i sammenheng. Videre må grensen trekkes 

basert på det konkrete tilfellet.153 Dette tyder på at arbeidstoppene noen ganger gjelder for 

situasjoner som er svært like og andre ganger ikke. I så fall taler dette for å kun se arbeidstop-

pene i sammenheng dersom den konkrete ikke-sesongbaserte arbeidstoppen har store likhets-

trekk med sesongtoppene. Det er med andre ord ikke noen automatikk i at de skal ses i sam-

menheng. 

 
152 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
153 Prop. 39 L (2014–2015) s. 103 og Ot.prp. nr. 24 (2005–2006) s. 3.  
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Et argument for å se arbeidstoppene i sammenheng, er at de begge karakteriseres ved at ar-

beidstaker utfører ordinære arbeidsoppgaver. Fellestrekket om at arbeidstoppene kan karakte-

riseres som et unntak fra unntaket, trekker i retning av at alle arbeidstopper etter bokstav a 

skal behandles likt. Det at arbeidstoppene har likheter som gjør at de skiller seg fra de andre 

tilfellene etter bestemmelsen, som for eksempel prosjektarbeid, taler for at varigheten av ar-

beidstoppene bør være relativt lik sammenlignet med arbeid som skiller seg fra det ordinære. 

 

I forlengelsen av dette henger tidsmomentet også sammen med hensynet til arbeidstakers til-

knytning til virksomheten. Jo lenger arbeidstakeren er ansatt i virksomheten, desto sterkere 

tilknytning oppstår. Det kan tenkes at tilknytningen til virksomheten vil skje raskere ved utfø-

relse av ordinære arbeidsoppgaver enn ellers, for eksempel fordi man jobber sammen med 

andre fast ansatte. Vernehensynet trekker i retning av at arbeidstoppene bør ses i sammen-

heng, men kun i den grad det gir et bedre vern for arbeidstaker.  

 

For arbeid som skiller seg fra det ordinære og med et tidsavgrenset behov, som for eksempel 

prosjektarbeid, vil behovet for arbeidstakeren falle bort etter at prosjektet er avsluttet. Det kan 

argumenteres for at det i disse tilfellene ikke er behov for å sette en grense på ett år, slik som 

ut ifra konteksten kan gjøres for sesongarbeid. Prosjekters lengde er naturlig tidsavgrenset, 

men hvor lenge prosjekter varer vil variere kraftig.  

 

En slik naturlig tidsavgrensning finnes også for sesongmessige arbeidstopper, men ikke for 

arbeidstoppene utenfor sesong. For sesongbaserte topper er tidsaspektet i større grad gitt ut 

ifra konteksten enn for arbeidstopper utenfor sesong. Ansettelsen varer ut sesongen, som 

normalt ikke varer lenger enn maksimalt noen måneder. Alt fra juletider, sommerferien og 

landbrukssesonger brukes som eksempel i forarbeidene.154 På bakgrunn av en kontekstuell 

tolkning vil ansettelsen uansett ikke ha en varighet på ett år.  

 

For arbeidstopper som ikke er tilknyttet sesong er det motsatt. Her har forarbeidene oppstilt 

ekstra vilkår, «kortvarig og uforutsett»155, særskilt for disse arbeidstoppene. De har fått egne 

vilkår som kun gjelder for disse arbeidstoppene. Det at arbeidstoppene på denne måten be-

handles forskjellig i forarbeidene, i motsetning til å fastslå at de er like, taler mot at de uten 

videre skal forstås i sammenheng.  

 

 
154 Se for eksempel Ot.prp. nr. 49 (2004–2005) s. 202 og Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 179. 
155 Se for eksempel Prop. 39 L (2014–2015) s. 103. 
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Alternativt kan de særskilte vilkårene forstås slik at terskelen kan sies å være enda høyere for 

de ikke-sesongbaserte arbeidstoppene enn for sesongtoppene. I så fall taler dette for at varig-

heten bør være enda kortere for topper som ikke er knyttet til sesong. Dette medfører at en 

sesong kan anses som en øvre ramme også for arbeidstopper utenfor sesong.  

 

På tross av at arbeidstoppene har flere likhetstrekk, så foreligger det også forskjeller. Når ar-

beidsgiver i forarbeidene oppstiller særskilte vilkår kun for arbeidstopper utenfor sesong, sy-

nes det vanskelig å konkludere med at arbeidstoppene må ses i sammenheng på en slik måte 

at varigheten av en sesong også setter grensen for varigheten for arbeidstopper ellers. Etter-

som de ikke-sesongbaserte toppene forekommer i svært ulike situasjoner, vil det for noen top-

per passe å forstå varigheten i tråd med sesongtilfellene, mens det for andre ikke passer like 

godt. På samme måte som fireårsregelen, er det naturlig å anse analysen som et ytterligere 

argument for at lovgiver bør regulere dette nærmere.  

 

3.3.3.4 Eksempler fra rettspraksis 

I det følgende skal det undersøkes om retten sier noe om varigheten, og hvordan de eventuelt 

har vurdert kravet til kortvarig konkret. Rettspraksis kan i så fall bidra som eksempler. Når det 

gjelder bruken og vekten av underrettspraksis viser jeg til drøftelsen i kapittel 1.4. 

 

Det er naturlig å starte ved å igjen vise til Rt. 2001 s. 1413 (Norsk Folkehjelp). Her var mine-

rydderen ansatt i nesten et og et halvt år, og vi er dermed godt over varigheten for sesongar-

beid. Likevel ble ansettelsen av Høyesterett ansett som gyldig etter en konkret vurdering. Her 

må det fremheves at retten ikke synes å legge avgjørende på vekt på ansettelsens varighet, 

men heller virksomhetens særpreg.156 Med henvisning til tidligere drøftelse, gir Norsk Folke-

hjelp-dommen, utover å si at det er adgang til å ansette midlertidig etter bokstav a også for å 

utføre ordinære arbeidsoppgaver, liten veiledning vedrørende ansettelsens varighet. Det av-

gjørelsen derimot kan ta til orde for er at helt særlige tilfeller heller bør lovfestes i en egen 

bokstav i § 14-9 andre ledd. Mer om en slik betraktning i kapittel 4. 

 

I dommen fra Oslo tingrett av 2020 ble en programrådgiver ansatt midlertidig etter bokstav a. 

Grunnlaget for ansettelsen var at Oslo kommune hadde behov for en programrådgiver knyttet 

til introduksjonsprogrammet for flykninger, ettersom flykningskrisen i 2015 medførte en kraf-

tig økning i antall flyktninger til Norge.157  

 

 
156 Om avgjørelsens virkning for oppgavens tema i kapittel 3.1.3. 
157 20-040915TVI-OTIR/01 punkt 3.2 
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Etter en konkret vurdering kom tingretten til at ansettelsen, som varte i overkant av to år, var 

ugyldig. Det ble her antatt at kravet til kortvarighet måtte gjelde alle arbeidsavtalene mellom 

partene samlet. Selv om det var flere momenter som talte i samme retning, synes varigheten å 

være et avgjørende moment for utfallet i saken.158 Retten uttalte at selv om det forelå en tids-

begrensing på to år, var dette å anse som «en ganske lang periode». Sammenholdt med andre 

momenter, trakk dette i retning av at det ikke var snakk om et midlertidig behov.159 

 

I LG-2013-97744 var en kirkegårdsbetjent ansatt midlertidig i seks måneder. Også her kom 

retten etter en konkret vurdering til at den midlertidige ansettelsen var ugyldig. Det var ikke 

tilstrekkelig bevist at det forelå en ekstraordinær situasjon, som var akutt og kortvarig. Retten 

uttaler at «[f]or retten er det her tilstrekkelig å nevne at ankemotparten var ansatt innpå seks 

måneder».160 Retten kan tolkes slik at de anser det som utvilsomt at seks måneder ikke kan 

anses som tilstrekkelig kortvarig. I så fall taler dette for at hva som anses som kortvarig er 

under et halvt år. Det vil kunne være et argument for at hva som ligger i kortvarig bør ses i 

sammenheng med sesongtopper.  

 

Et siste eksempel er LE-2014-84084. Saken gjaldt tre midlertidig sesongansatte ved en golf-

bane. Retten argumenterte, på bakgrunn av den lovforståelsen lagmannsretten har gitt uttrykk 

for under punkt 2, med at en driftssesong på ni måneder som utgangspunkt gir arbeidsgiver en 

rimelig mulighet til å organisere arbeidet og arbeidsforholdet slik at årets resterende tre måne-

der dekkes av arbeidsforholdet. Retten viser til at man her befinner seg utenfor de tilfellene 

der loven særlig skulle gi åpning for midlertidige ansettelser.161  

 

Selv om saken gjelder sesongtopper, så kan en tilsvarende argumentasjon også anvendes for 

arbeidstoppene utenfor sesong. Nemlig at jo lenger ansettelsen varer, desto mer skal til for at 

ansettelsen anses som nødvendig. 

 

Avgjørelsene sett i sammenheng, tyder på at grensen for varigheten i alle fall ligger nærme en 

sesong, og synes i alle fall ikke å åpne opp for at en ansettelse skal kunne være i over et år. 

Ettersom det i alle de nevnte dommene er foretatt en sammensatt vurdering med en vekting av 

flere forhold, kan det basert på dette ikke uten videre trekkes en grense for hvor lange midler-

tidig ansettelser kan vare for arbeidstopper utenfor sesong på generelt grunnlag. 

 

 
158 20-040915TVI-OTIR/01 punkt 3.3 jf. punkt 3.2. 
159 20-040915TVI-OTIR/01 punkt 3.3.  
160 LG-2013-97744. 
161 LE-2014-84084 punkt 4 jf. punkt 2. 
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3.3.3.5 Konklusjon av hva som er tilstrekkelig kortvarig 

Oppsummert, er det uklart hvor langt ansettelsen kan strekke seg og fremdeles falle inn under 

kravet til at ansettelsen må være kortvarig. Rettstilstanden er med andre ord uklar, og det er få 

rettslige holdepunkter for å trekke en konklusjon utover dette.  

 

På et teoretisk nivå kan det umiddelbart virke av liten betydning å avgjøre akkurat hvor lenge 

det er lovlig å ansette før ansettelsen ikke er kortvarig nok. Man kan tenke at et sted mellom 

noen måneder og et par år er lite for en gjennomsnittlig yrkeskarriere. Så hvorfor er dette ak-

tuelt? Jo, fordi retten til å stå i stillingen ved tvist er av stor betydning for arbeidstaker. For 

arbeidstaker kan dette få store konsekvenser dersom vedkommende tvinges i en lang prosess, 

som tvister etter dagens regler nettopp er.162 Arbeid er jo tross alt helt nødvendig og uansett av 

stor betydning både når det gjelder helt nødvendige utgifter, kontinuitet i yrkeslivet og livs-

kvalitet. I tillegg er det å ha en fast ansettelse i seg selv av stor betydning for arbeidstakers 

stabilitet og trygghet.  

 

Dermed er det svært avgjørende om det er fireårsregelen eller eventuelt varigheten av en se-

song som setter en øvre grense for varigheten av disse midlertidige ansettelsene knyttet til 

arbeidstopper utenfor sesong. Det er snakk om alt fra maksimalt noen måneder til fire år. Etter 

en gjennomgang av rettspraksis, synes retten i hvert fall tilbakeholden med å anse fireårsrege-

len som en ytre ramme.  

 

Retten, og særlig i LG-2013-97744, synes heller å legge til grunn at hva som kan anses som 

kortvarig ligger nærmere en sesong. Dette taler for at hva som er kortvarig for arbeidstopper 

utenfor sesong, bør plasseres nærme det som gjelder for sesongtoppene. Det kan likevel ikke 

trekkes en sikker slutning om at det foreligger en ytre grense tilsvarende en sesong. Det vil 

dermed være opp til lovgiver og eventuelt Høyesterett å avklare dette nærmere. 

 

På denne bakgrunn er det etter mitt syn usikkert hvor lenge en midlertidig ansettelse for å 

utføre ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper utenfor sesong kan vare. Det som derimot 

for meg virker sikkert, er at vilkårene «kortvarig og uforutsett» er nærmest umulig å håndtere. 

Gode grunner taler for at lengden for de arbeidstoppene utenfor sesong bør avklares.163 

 

 
162 Se kapittel 2.4.2. 
163 Se kapittel 4 om behovet for nærmere regulering og noen tanker rundt hvordan dette kan gjøres. 
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3.4 En samlet konkret helhetsvurdering 

Som nevnt flere ganger, vil spørsmålet om den enkelte ansettelsen faller inn under ordlyden 

bero på en konkret helhetsvurdering.164 Dette gir en henvisning til at det ikke er noe eksplisitt 

svar på hvilke momenter som kan ha relevans. Ot.prp. nr. 50 (1993–1994) s. 165–166 peker 

blant annet på nødvendigheten for å ansette midlertidig, et saklig behov, ryddig organisering 

og klare forutsetninger som relevante momenter.165  

 

Et eksempel hvor retten legger avgjørende vekt på flere forhold på arbeidsgivers side, er ting-

rettsdommen fra 2020. Blant annet anser retten Oslo kommune som en arbeidsgiver. Dette får 

betydning når retten vurderer hvilke muligheter arbeidsgiver har til å organisere arbeidet, slik 

at arbeidstaker kan ansettes fast. Hensynet til arbeidstakers usikkerhet ved stadige forlengelser 

og arbeidstakers tilknytning til virksomheten var momenter av stor betydning.166  

 

Arbeidstopper forekommer i mange ulike bransjer. Dette vil påvirke hvilke momenter som er 

aktuelle i saken. Formålet i denne delen av oppgaven er naturligvis ikke å gi en uttømmende 

oversikt over aktuelle momenter, men å kort kaste lys over noen aktuelle momenter som knyt-

ter seg spesielt til midlertidige ansettelse for utførelse av ordinære arbeidsoppgaer ved arbeid-

stopper. Fokuset vil særlig ligge på nødvendigheten av å ansette midlertidig for disse tilfelle-

ne. 

 

La oss vende tilbake til utgangspunktet, nemlig at behovet for å ansette noen midlertidig må 

være tidsbegrenset.167 Dermed kan det anses som en forutsetning at ansettelsen ikke varer for 

lenge. Gjør den det, så taler dette for at det foreligger et permanent behov hos arbeidsgiver.168 

Dersom behovet for eksempel opphører underveis, taler dette for at ansettelsen ikke lenger er 

lovlig. Dette kan sammenlignes med fast ansettelse, hvor et av vilkårene er at ansettelsen reelt 

sett må være fast. Tilsvarende må midlertidige ansettelser reelt sett være kortvarige. 

 

Er situasjonen slik at behovet viser seg å fortsette å vare over lengre tid, for eksempel gjen-

nom stadige forlengelser, så taler dette for at det foreligger et permanent behov. Det må altså 

være nødvendig å organisere arbeidet gjennom en tidsbegrenset avtale.169 Dersom arbeidsgi-

ver har mulighet til å organisere arbeidet på en annen måte slik at det ikke er nødvendig, vil 

 
164 Se for eksempel Rt. 2001 s. 1413. 
165 Disse momentene henvises også til i for eksempel LE-2014-84084 punkt 2. 
166 20-040915TVI-OTIR/01 punkt 3.3. 
167 Fougner (2018) s. 713. 
168 Fougner (2019) s. 752. 
169 Fougner (2018) s. 713–714. 
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dette tale for at ansettelsen etter en konkret helhetsvurdering er ulovlig. Nødvendighetsmo-

mentet oppfordrer arbeidsgiver til å se virksomhetens forhold i en helhetlig sammenheng.  

 

Som vist over, peker lagmannsretten på at jo lenger ansettelsen varer, desto mer skal til for at 

ansettelsen anses som nødvendig.170 Dette viser hvordan nødvendighet er tett knyttet opp til 

ansettelsens lengde. Varigheten er dermed et avgjørende, men uklart, moment for ansettelser 

ved arbeidstopper. Her kan det vises til argumentasjonen knyttet til grunnbemanningslæren, 

som ble redegjort for i kapittel 2.4.3. Det kan tenkes at en arbeidstaker har blitt ansatt for å 

utføre ordinære arbeidsoppgaver på grunnlag av en arbeidstopp, og at arbeidskontrakten blir 

forlenget flere ganger. Dette kan medføre en situasjon hvor hver enkelt ansettelse i seg selv er 

lovlig, men fordi virksomheten stadig har et slikt behov, kan det argumenteres for at virksom-

heten har behov for økt grunnbemanning.  

 

For de tilfellene hvor det stadig oppstår arbeidstopper med behov for midlertidig ansatte, kan 

det argumenteres for at virksomheten likegodt kan ansette en fast. Tanken er at virksomheten 

da heller har et mer permanent behov for denne arbeidskraften. Man kan da også anføre at det 

ikke lenger dreier seg om uforutsette behov. Dermed er det ikke nødvendig å dekke behovet 

gjennom midlertidig ansettelse etter bokstav a.  

 

Videre kan arbeidsgivers drøftingsplikt sies å ha to nivåer.171 For det første skal arbeidsgiver 

vurdere om det er et lovlig grunnlag for den enkelte ansettelsen. Dersom det ikke foreligger et 

slikt grunnlag, taler dette for at ansettelsen etter en helhetsvurdering er ulovlig. For det andre 

er tanken at arbeidsgiver nettopp skal se overordnet på de midlertidige ansettelsene i virksom-

heten, og på dette grunnlaget ta stilling til behovet og andre muligheter. Dette er en vurdering 

i et større og mer helhetlig perspektiv. De midlertidige ansettelsene kan dermed være lovlig, 

men samtidig unødvendig. Nødvendigheten av å ansette midlertidig fremfor fast er en viktig 

del av drøftelsesplikten for midlertidig ansettelser ved utførelse av ordinære arbeidsoppgaver.  

 

Grunnbemanningslæren kan virke mer aktuell for arbeidstopper som ikke er sesongbaserte, 

sammenlignet med øvrige grunnlag etter bokstav a. Det er på bakgrunn av konklusjonen om at 

fireårsregelen ikke kan anses som en ytre ramme for arbeidstopper utenfor sesong, med den 

begrunnelse at en varighet på fire år synes utenfor hva som er lovlig i disse tilfellene. Det sy-

nes likevel fjernt å anvende grunnbemanningslæren for arbeidstopper knyttet til sesong. Det er 

fordi begrunnelsen for å godta slike midlertidige ansettelser nettopp er at det ikke er et økt 

 
170 LE-2014-84084 punkt 4. Her viser lagmannsretten til at når ansettelsen varte i ca. 9 måneder og arbeidsgiver 

hadde mulighet til å omorganisere, var det ikke nødvendig å ansette de tre mennene midlertidig. 
171 Om drøftingsplikten i kapittel 3.2.5. 



 

42 

 

gunnbemanningsbehov. Etter mitt syn virker behovet for å anvende grunnbemanningslæren 

betydelig og særlig aktuelt for de ikke-sesongbaserte arbeidstoppene. 

 

3.5 Konklusjon 

Svaret på om det er adgang til å ansette midlertidig etter bokstav a for utførelse av ordinære 

arbeidsoppgaver ved arbeidstopper, og hvor lenge en slik ansettelse i så fall kan vare, er sam-

mensatt. Som vist, gjelder bokstav a i utgangspunktet for arbeidsoppgaver som skiller seg fra 

det ordinære. Det kan likevel være adgang til en slik ansettelse ved markerte endringer i ar-

beidsmengde som enten knytter seg til sesongtopper eller andre arbeidstopper. Som vist, gir 

ordlyden ingen veiledning og de rettslige holdepunktene for en slik adgang er forarbeidsutta-

lelser sammenholdt med Norsk Folkehjelp-dommen. Dette har blitt videreført i underretts-

praksis og juridisk litteratur, noe som gjør at det ikke er tvilsomt at en slik adgang foreligger.  

 

Sesongrelaterte arbeidstopper må være sterkt sesongpreget, og vurderes ut ifra lengen på den 

aktuelle sesongen. Dersom det foreligger en ekstraordinær situasjon som knytter seg til ar-

beidstopper som ikke er sesongpreget, må situasjonen være både være uforutsett og kortvarig. 

Vilkårene er nødvendige, men ikke tilstrekkelige. Dermed kan ansettelsen etter en konkret 

helhetsvurdering likevel være ulovlig, til tross for at disse to vilkårene er oppfylt. Som vist 

over er nødvendigheten et sentralt moment i vurderingen for disse tilfellene. Dette taler for at 

det er en høyere terskel for å ansette midlertidig etter bokstav a for å utføre ordinære arbeids-

oppgaver, og kanskje en ytterligere høy terskel for akkurat arbeidstoppene som ligger utenfor 

sesongtilfellene.  

 

Etter analysen over er det naturlig å konkludere med at det er uavklart hvor lenge en slik an-

settelse kan vare. Det foreligger et krav om at ansettelsen må være kortvarig, men hva som 

nærmere ligger i dette er usikkert. På tross av at det kan argumenteres for både at fireårsrege-

len ikke kan anvendes som en ytre ramme i disse særlige tilfellene, og at kravet til kortvarig-

het tolkes i lys av det tidsrommet som gjelder for sesongbaserte topper, er det nærliggende å 

konkludere med at det er usikkert hvor lenge ansettelsen kan vare for å innfri kravet til kortva-

righet. Rettstilstanden er uavklart, og det foreligger få rettslige holdepunkter for å ta stilling til 

spørsmålet om varighet. 
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4 Avsluttende betraktninger  

På bakgrunn av den øvrige fremstillingen, vil jeg i det følgende kommentere hensiktsmessig-

heten av utformingen av nåværende bestemmelse i forhold til midlertidig ansettelse for å utfø-

re ordinære arbeidsoppgaver i forbindelse med arbeidstopper. 

 

På den ene siden er behovet for midlertidig ansettelse i forbindelse med arbeidstopper svært 

ulikt fra virksomhet til virksomhet, spesielt for arbeidstopper utenfor sesong. Det er arbeids-

giver som er nærmest til å vurdere virksomhetens behov. En skjønnsmessig regel hvor det 

foretas en konkret helhetsvurdering kan derfor være hensiktsmessig. Kompleksiteten og varia-

sjonen i forholdene som bestemmelsen skal regulere gjør det vanskelig å regulere dette pre-

sist.  

 

I tillegg vil en skjønnspreget regel gjøre det enklere å tilpasse bestemmelsens innhold i tråd 

med samfunnsutvikling uten å måtte gjøre hyppige lovendringer. Koronapandemien er et ek-

sempel på at det vil kunne være behov for å i større grad åpne opp for midlertidige ansettelser 

for å stimulere til økonomisk vekst og mindre arbeidsledighet. Samtidig kan det vises til at 

bokstav f langt på vei er tilstrekkelig for slike situasjoner.172 Dette taler for at nåværende re-

gulering er tilstrekkelig.  

 

På den andre siden har vi sett hvordan vernehensynet står sterkt, og utgjør et viktig grunnlag 

for hvorfor fast ansettelse er hovedregelen og midlertidig ansettelse er et unntak.173 De ar-

beidstakerne som har mulighet til å takke ja til midlertidig ansettelser i forbindelse med ufor-

utsette og kortvarige arbeidstopper, er gjerne personer som i arbeidssammenheng er i ekstra 

sårbare posisjoner. Som vi har sett, har den lovlige varigheten stor praktisk betydning. Verne-

hensynet taler for at nåværende regulering ikke er tilstrekkelig.  

 

I tillegg er det slik at en nærmere regulering ikke bare er viktig for å beskytte arbeidstakere. 

Det må antas at de fleste arbeidsgivere ønsker å ansette på lovlig vis. Problemet er at det ver-

ken for arbeidsgiver, arbeidstaker eller jurister er enkelt å finne frem til hva som er en lovlig 

ansettelse etter bokstav a, og da særlig ved arbeidstopper utenfor sesong. Det er spesielt pro-

blematisk at den lovlige varigheten er uklar, og særlig dersom «kortvarig» tolkes i lys av fire-

årsregelen som en ytre ramme.  

 

 
172 Se kapittel 2.2. 
173 Se kapittel 2.3. 



 

44 

 

I disse tilfellene synes rimelighetshensyn og hensynet til å unngå omgåelse av reglene å tale 

for at arbeidstaker har fått en såpass sterk tilknytning til arbeidsplassen at vedkommende bør 

omfattes av stillingsvernet.   

 

Det er for arbeidstakers del nærmest umulig å vite hvor lang periode arbeidstaker kan ansettes 

for. Når verken ordlyden, forarbeider eller rettspraksis gir et tilstrekkelig tydelig svar på dette, 

hvordan kan det da forventes at arbeidsgiver klarer å handle i tråd med reglene? Som vist, kan 

arbeidsgiver bli erstatningsansvarlig i disse tilfellene.174 Dette kan virke uforholdsmessig inn-

gripende dersom arbeidsgiver ikke etter en rimelig innsats kan lese ut ifra bestemmelsen hva 

som er gjeldende rett. Det er heller ikke sikkert at hjelp fra en jurist vil være tilstrekkelig. 

Dermed taler innrettelseshensyn for at nåværende regulering ikke er tilstrekkelig. 

 

Det er viktig for både arbeidsgiver og arbeidstaker at både grunnlaget og den påfølgende 

lengen er tilstrekkelig regulert. Dette bidrar til ryddige arbeidsforhold og prosesser knyttet til 

ansettelse og avslutning av arbeidsforhold. Dette vil igjen skape tydelighet og forutsigbarhet 

for begge parter. I tillegg vil en slik klargjøring kunne bidra til å redusere antall konflikter 

mellom partene, herunder unngå at konflikten ender opp som tvist for domstolene. Slike tvis-

ter er ressurskrevende for både partene og samfunnet.  

 

På bakgrunn av dette, er min oppfatning at det foreligger et klart behov for å regulere midler-

tidig ansettelse for å utføre ordinære arbeidsoppgaver ved arbeidstopper utenfor sesong på en 

betraktelig mer presis måte. Både når det gjelder å tydeliggjøre adgangen til å ansette midler-

tidig på dette grunnlaget, og ytterligere veiledning knyttet til varighetene av disse ansettelse-

ne. Likevel må nok reglene fortsatt til en viss grad være skjønnsmessig. 

 

Et første alternativ er å regulere dette tydeligere i ordlyden. For eksempel vil adgangen til å 

ansette ved arbeidstopper, i tråd med uttalelsen i Norsk Folkehjelp-dommen, kunne kodifise-

res i en egen bokstav. For eksempel under betegnelsen «utføring av ordinære arbeidsoppga-

ver», og dermed inkludert sesongtopper og topper utenfor sesong. Et annet alternativ er å kun 

trekke ut arbeidstoppene utenfor sesong fra bokstav a og plassere de i en egen bokstav i be-

stemmelsen.  

 

Et tredje alternativ er å gjøre slik som det nylig ble gjort for fast ansettelse i første ledd, som 

er å trekke inn etablert praksis som en del av ordlyden i bokstav a. På denne måten vil det 

blant annet kunne presiseres at det ikke er et absolutt vilkår at arbeidet skiller seg fra det ordi-

nære, slik at arbeidstopper faller inn under bestemmelsen. Særlig klargjørende synes det å 

 
174 Se kapittel 3.4.2. 
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være dersom det presiseres hvorvidt arbeidstoppenes varighet skal ses i sammenheng eller 

ikke. Som et siste eksempel kan det også angis i syvende ledd at fireårsregelen ikke kan anses 

som en ytre ramme for arbeidstopper utenfor sesong. 

 

En annen måte å sikre at reglene blir overholdt, er å åpne opp for tilsyn.175 Arbeidstilsynet kan 

for eksempel gis kompetanse til å føre tilsyn med virksomhetene. Som vist i kapittel 2.4.2, er 

det ikke adgang til å ilegge straff eller for andre instanser, slik som arbeidstilsynet, å fatte 

enkeltvedtak på bakgrunn av brudd på reglene om midlertidig ansettelse. Dersom det åpnes 

for en slik adgang, kan dette tenkes å bidra til at arbeidsgivere strekker seg lenger i å forsikre 

seg om at ansettelsen er lovlig.  

 

Ettersom domstolsprosessen er både lang og kostbar for partene, vil det også kunne være et 

alternativ å innføre en nemnd, på lik linje med diskrimineringsnemda, som kostnadsfritt og på 

en nøytral måte kan behandle klager på saker om ulovlig midlertidig ansettelse. Avgjørelsene 

vil også kunne fungere som en veiledning for andre arbeidsgivere og arbeidstakere. Likevel 

vil større grad av lovregulering gi mindre behov for tilsyn, som tross alt er mer kostnads- og 

ressursbesparende for partene og samfunnet ellers. 

 

 
175 Som vist i kapittel 2.4.2 foreligger det ikke en slik adgang. 
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