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1 Innledning

1.1 Problemstilling og aktualitet

Avhandlingens problemstilling er hvor grensen mellom bemanningsentreprise og innleie skal
trekkes. Problemstillingen er aktuell for om lovfestingen av grensedragningen 1. april 2023
innebarer en endring i rettstilstanden, eller om det kun er en kodifisering av ulovfestet rett.

Hensynet til trygge ansettelsesforhold star sentralt i avhandlingen.

En virksomhet kan tilegne seg arbeidskraft pa ulike mater. Hovedregelen i arbeidsmiljgloven
(aml.) § 14-9 farste ledd er at arbeidstakere skal ansettes fast. Som alle andre hovedregler finnes
det unntak, for eksempel ved midlertid ansettelse etter aml. § 14-9 andre ledd bokstav a til e,
innleie etter reglene i aml. 88 14-12 og 14-13, bemanningsentrepriser etter avtale med

virksomhet som oppdragstaker eller avtaler med selvstendige oppdragstakere.

Ved innleie eller bemanningsentreprise vil imidlertid arbeidstakeren uansett ha et fast
ansettelsesforhold. Innleid arbeidstaker er fast ansatt hos utleier, og en arbeidstaker i en
bemanningsentreprise er fast ansatt hos entreprengren. Arbeidstakeren er dermed til dels
beskyttet av reglene i arbeidsmiljgloven. Ved midlertid ansettelse etter aml. § 14-9 eller avtale
med selvstendig oppdragstaker vil ikke arbeidstakeren ha et fast ansettelsesforhold. Utfallet av
grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie har ikke selvstendig betydning for
hvem som er arbeidsgiver. Den er likevel viktig for & avgjere hvilke rettigheter som gjelder

mellom partene.

Aml. § 1-1 bokstav b sier at det skal legges til rette for «a sikre trygge ansettelsesforhold og
likebehandling i arbeidslivet». Trygge ansettelsesforhold er altsa ett av lovens hovedformal, og
stillingsvernet er en viktig del av arbeidsmiljget. Grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie reiser spgrsmal ved om det & godta innleie eller

bemanningsentrepriser strider med formalet om trygge ansettelsesforhold.

Arbeidsgivers styringsrett star sentralt i et ansettelsesforhold. Dette er arbeidsgivers mulighet
til & bestemme ikke-kontraktsfestede rettigheter i ansettelsesforholdet. Et ansettelsesforhold er

et kontraktsforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, som har sammenheng med



rettsnormene om arbeidsgivers styringsrett.! Styringsretten er ulovfestet og dannes ikke som
folge av arbeidsavtalen, men er anerkjent som en selvstendig rettsnorm.2 Hgyesterett beskriver
styringsretten i Rt. 2002 s. 1602 (Ngkk-dommen) som arbeidsgivers «rett til & organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet». Ved innleie av arbeidskraft er det i utgangspunktet innleier
(oppdragsgiver) som har styringsretten. Innleid arbeidstaker har vern og rettigheter etter
arbeidsmiljgloven, for eksempel likebehandling av hensyn til lgnns- og arbeidsvilkar etter aml.
8 14-12 a. Ved bemanningsentrepriser er det i utgangspunktet ikke oppdragsgiver som har
styringsretten, og det er derfor heller ingen rettigheter etter arbeidsmiljgloven. Som
avhandlingen vil vise star nemlig momentet om hvem som har ledelsen sentralt i

grensedragningen.

Problemstillingen er viktig for flere parter i arbeidslivet. Lovfestingen av grensedragningen

pavirker rettskildebildet og aktualiserer problemstillingen om hvor grensen skal trekkes.

1.2 Rettskildebildet og metodiske utgangspunkter

1.2.1 Utvikling i rettskildebildet

Innleie er regulert i aml. 88 14-12 og 14-13, henholdsvis for virksomheter «som har til & formal
a drive utleie» (bemanningsforetak) og virksomheter «som ikke har til formal a drive med
utleie» (produksjonsbedrifter). Innleiebegrepet er imidlertid ikke legaldefinert i lovgivningen,
men falger implisitt av utleiedefinisjonen i arbeidsmarkedsloven § 25. Begrepene brukes om

hverandre og er en speilvending.®

Med utleie av arbeidstakere menes leie av arbeidstakere fra en arbeidsgiver (utleier) til
en oppdragsgiver (innleier) der de innleide er underlagt oppdragsgivers ledelse. Ved
vurderingen av om det foreligger utleie, gjelder arbeidsmiljgloven § 14-12 femte ledd

tilsvarende.

Bestemmelsens andre punktum ble innfgrt ved lovendringen 1. april 2023. Lovendringen er
derfor av betydning ogsa for spgrsmalet om utleie etter arbeidsmarkedsloven. Det er samsvar i

grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie, og inn- og utleie, slik at man ikke

1 Skjgnberg m.fl. (2020) Individuell arbeidsrett s. 96
2 Storeng m.fl. (2020) Arbeidslivets spilleregler s. 40
3 Ot.prp. nr. 62 (2003-2004) s. 35



havner i et tilfelle der en oppdragsavtale regnes som innleie etter arbeidsmiljgloven og
bemanningsentreprise etter arbeidsmarkedsloven.* Legaldefinisjonen av utleie etter
arbeidsmarkedsloven er derfor aktuell bade for vurderingen hva som ligger i innleiebegrepet og

for grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie.

Bemanningsentrepriser har pa sin side ikke en legaldefinisjon i lovgivningen.
Tjenestemannsutvalget definerte imidlertid en entreprise som «en avtale om at den ene part i et
kontraktsforhold (entreprengren) mot vederlag skal utfare et bestemt oppdrag for en annen part,
oppdragsgiveren».> | forlengelsen av definisjonen ble det presentert en liste av momenter som

skulle vektlegges i grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie.®

Blaalid-utvalget oppdaterte momentlisten, men omtalte fremdeles begrepet som «entreprise».’
Senere har entreprisebegrepet utviklet seg til ogsa & omfatte bemanningsentrepriser. |
forbindelse med utredningen av dagens lovendring fremgar det at «bemanningsentreprise» med
dagens meningsinnhold, for fegrste gang ble benyttet i forarbeidene i forbindelse med
implementeringen av likebehandlingsprinsippet.? Begrepet ble ogsa brukt i Rt. 2002 s. 1469
(Eksakt regnskaps-dommen) da Hayesterett skulle forklare hva bemanningsbransjen tilbyr av
tjenester, da uten samme meningsinnhold som i dag. Begrepet «bemanningsentreprise» slik det
forstas i dag, ble benyttet bade i Rt. 2013 s. 998 (Quality People-dommen) og HR-2018-2371-

A (Norwegian-dommen).

Serlig den nyeste rettsavgjgrelsen om temaet, Norwegian-dommen, star sentralt for forstaelsen
av grensedragningen fgr lovfestingen.® Dommen gjaldt en omorganisering av flyselskapet
Norwegian, der pilot- og kabinpersonalet ble overfgrt til egne driftsselskaper under
morselskapet. Hayesterett tok utgangspunkt i momentlisten fra forarbeidene for & vurdere

hvorvidt arbeidstakerne var del av en bemanningsentreprise eller et innleieforhold.

Tidligere har vurderingen altsa knyttet seg til momentlister som fremgar av forarbeidene til
arbeidsmiljgloven.’® Momentene var avgjerende for grensedragningen i Quality People-

dommen og Norwegian-dommen. Problemstillingen har pa ny blitt hgyaktuell med

4 Prop. 131 L (2021-2022) s. 48, se kapittel 3.3 for endringer i rettstilstanden

° Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 3

6 1bid. Se kapittel 3.2 om utgangspunkt for vurderingen og tidligere rettstilstand
"NOU 1998:15 s. 61-62. Se mer om Blaalid-utvalget sin momentliste i kapittel 3.2
8 Prop. 74 L (2011-2012) s. 52, jf. NOU 2021:9 s. 298

° Se nazrmere om rettspraksis og utgangspunktet i tidligere rett i kapittel 3.2

10 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) og NOU 1998:15



lovendringen av 1. april 2023 som lovfester grensedragningen mellom bemanningsentreprise
og innleie, samt innskrenker adgangen til innleie. Lovendringen er begrunnet i vernehensynet
om trygge ansettelsesforhold. Det er dermed na lovteksten som er det rettskildemessige

utgangspunktet for vurderingen av grensedragningen.

1.2.2 Juridisk metode

Det er en rettsdogmatisk metode, slik denne er utviklet i norsk rett, som legges til grunn i
avhandlingen. Identifisering av relevante rettskilder, tolkning av disse og vektingen, er

avgjgrende for peke pa gjeldende rett.

Pa det arbeidsrettslige feltet er, som gjennomgangen av rettskildebildet viser, bade autorative
og ikke-autorative kilder relevante. | trad med norsk rettskildelare er det de autorative kildene,
herunder lov og forarbeider, som har mest vekt. Et metodisk interessant poeng er at
grensedragningen frem til na har vaert ulovfestet der forarbeider, rettspraksis og reelle hensyn
har hatt en avgjerende rolle i rettsanvendelsen. Ettersom grensen na er lovfestet, er
utgangspunktet lovteksten. Lovtekstens ordlyd er forholdsvis klar nar det gjelder hvilke
momenter som skal vektlegges.'? Forarbeidene ma likevel tolkes for & forstd hva som er
lovgiverviljen og innholdet i momentene. Forarbeidene er avgjerende for & vurdere om
lovfestingen innebarer en endring i rettstilstanden. Avhandlingen viser at vernehensyn i form
av a sikre trygge ansettelsesforhold, spiller en avgjgrende rolle bade for grensedragningen

mellom bemanningsentreprise og innleie, men ogsa andre spgrsmal i arbeidsretten.

Et annet metodisk poeng er at omfanget av juridisk teori generelt er omfattende pa
arbeidsrettens omrade. Ettersom grensedragningen helt nylig er lovfestet er imidlertid ikke
teorien per dags dato oppdatert. Dette forklarer hvorfor avhandlingen i liten grad viser til
juridisk teori. Videre medfarer dette at vurderingene som gjgres i forarbeidene far en enda mer

fremtredende rolle.

1.3 Kilassifisering

Entreprise som kontraktsform er hyppig brukt i naeringslivet. Kontraktspartene kan vere store

entreprengrfirmaer med innarbeidet selskapsstruktur og mange ansatte, eller selvstendige

11 Se f.eks. Eckhoff m.fl. (2001) Rettskildelere s. 19-22 om rettskildeprinsipper.
12 Se kapittel 3.3.1 om tolkning av lovtekst og forarbeidsuttalelser



naringsdrivende som jobber som selvstendige oppdragstakere. Et eksempel pa en entreprise er
at kommune eller stat har en anbudskonkurranse der det innhentes ulike tilbud til utbygging av
en ny tunnel. Et entreprengrfirma vinner anbudsrunden og vil etter dette veere ansvarlig for

resultatet av prosjektet, samt lede prosjektet frem til ferdigstillelse.

En bemanningsentreprise er i utgangspunktet en type entreprise pa lik linje med eksempelet
over, men skiller seg likevel noe fra de helt tradisjonelle entreprisetilfellene.
Bemanningsentreprise skjer for eksempel ved at en virksomhet hyrer inn en annen til a kjgpe
stgttefunksjoner som kantine, vakttjenester eller renhold, eller tilfeller der man kjgper
spesialiserte oppdrag. Et annet eksempel kan hentes fra IT-bransjen. Hvis en virksomhet skal
utvikle ny programvare eller oppdatere eksisterende programvare, kan virksomheten gjgre
avtaler med IT-firmaer. | disse tilfellene stiller gjerne IT-firmaet med egne utviklere som fysisk
sitter i oppdragsgivers lokaler. For en utenforstaende vil det kunne se ut som om IT-utviklerne
er innleide konsulenter, noe som kan skape uklarheter ved om det faktisk foreligger en

entreprise eller innleie.

Nar en arbeidsgiver gjgr bruk av innleie eller kjgper entrepriser, er det ofte begrunnet i et
midlertidig behov for gkt arbeidskraft i tillegg til den faste arbeidsstokken. Dette kan veere som
falge av vikarer i ferier, sykefraveer, permisjoner eller ved midlertidig ledighet i stillinger.'3 Det
kan ogsa veere aktuelt som falge av gkt arbeidsmengde eller ekstraordinare oppgaver. For
arbeidstakere kan det av ulike grunner veere gnskelig med korttidsarbeid, for eksempel personer
med sesongbetont sysselsetting, studenter eller pensjonister.# Det er i tilfelle av innleie fra

virksomhet som har til formal a drive utleie at grensen til bemanningsentreprise er mest aktuell.

Den innleide arbeidstaker er underlagt likebehandlingsprinsippet i vikarbyradirektivet.
Direktivet er gjennomfert i norsk rett gjennom aml. 88 14-12 a, 14-12 b og 14-12 c.
Likebehandlingsprinsippet innebaerer etter aml. § 14-12 a ferste ledd at den innleide
arbeidstaker skal «minst sikres de vilkar som ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker
hadde veert ansatt», da blant annet ved lik lgnn. Slik likebehandling gjelder ikke for arbeidstaker

i en bemanningsentreprise.

13 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 2
14 1bid.



En innleid arbeidstaker kan for eksempel paberope seg likebehandlingsreglene, eller kan havne
i en posisjon der vedkommende krever fast ansettelse etter innleie i mer enn tre ar.’® En
oppdragsgiver som pastar at det er en bemanningsentreprise star i fare for a fa et overordnet
ansvar som arbeidsgiver. Klassifiseringen knytter seg altsa til hvilke rettigheter som foreligger
mellom partene. En sammenlignbar problemstilling er grensedragningen mellom arbeidstaker
og selvstendig oppdragstaker.'® For klassifiseringen vil det veere tale om & sikre trygge

ansettelsesforhold, et hensyn som er i konstant utvikling.

1.4 Historiske betraktninger

Som nevnt i kapittel 1.3.1 er avhandlingen rettsdogmatisk. Betraktningene om den historiske
utviklingen er ikke en rettshistorisk analyse utfgrt med rettshistorisk metode.'” Avhandlingen
viser hvordan hensynet til trygge ansettelsesforhold har fatt en enda mer fremtredende rolle
med dagens lovfesting. Historiske betraktninger kan bidra til forstdelsen av hvordan

vernehensynet er i konstant utvikling.

Regelverket om arbeidsformidling ble utformet i etterkrigstiden med utgangspunkt i daveerende
samfunnsforhold. Samfunnet var preget av stor arbeidslgshet, noe som medferte en sterk
offentlig arbeidsformidling og et gnske om beskyttelse av arbeidstakere.'® | 1970 nedsatte
Kommunal- og arbeidsdepartementet et internt tjienestemannsutvalg for & avgjere om forbudet
mot privat arbeidsformidling ogsa omfattet utleie av arbeidskraft.'® Konklusjonen var at utleie
ikke var omfattet av forbudet mot privat arbeidsformidling dersom utleier utgvde de normale
arbeidsgiverfunksjonene som utbetaling av lgnn, feriepenger og skattetrekk.?® Entrepriser ble

pa sin side ikke regulert.?

Den gkte mengden utleiefirmaer fikk skadevirkninger i form av utrygge ansettelsesforhold og

ulike arbeidsvilkar for fast ansatte og innleide.?? Utfordringene medferte i 1971 et betinget

15 1bid. se ogsa aml. § 14-12, jf. § 14-9 syvende ledd. Se narmere i kapittel 3.1.1 om behovet for
grensedragningen

16 Se nermere om sammenhengen i grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker i
kapittel 3.5

17 Se bl.a. Sunde (2019), Fordom og forventning — ei hanbok i rettshistorisk metode, om hva som ligger i
rettshistorisk metode

18 NOU 1998:15s. 9.

19 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971)

2 bid. s. 3

21 |bid. s. 23

22 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 19-20



forbud mot utleie av arbeidskraft etter sysselsettingsloven § 27 for «virksomhet som gar ut pa
a stille egne tilsatte til disposisjon for en oppdragsgiver nar disse er underlagt oppdragsgivers
ledelse». Riktignok var det dispensasjon for tilfeller av formidlingssamarbeid uten fortjeneste,
og formidling med fortjeneste overfor en avgrenset gruppe arbeidssgkere etter
sysselsettingsloven 8 26. Forbudet gjorde at grensedragningen mellom bemanningsentreprise
og innleie var av stgrre betydning, ettersom det ikke var gjort unntak for tilfeller av entreprise.
Grensedragningen var derfor avgjgrende for om organisering av arbeidstakere uten fast

ansettelse var lovlig.

Blaalid-utvalget kom i 1998 til at en generell begrensning for utleie ikke lenger var ngdvendig.
Det ble etablert et skille mellom innleie fra virksomhet som har til formal & drive utleie og
innleie fra virksomhet som ikke har til & formal a bedrive utleie.? Innleie fra ferstnevnte
(bemanningsbyra) ble tillatt i samme utstrekning som midlertidige ansettelser etter aml. § 14-
9. Bemanningsentrepriser var et godt alternativ til innleie fra vikarbyra fordi entreprise ikke var

underlagt de samme strenge reglene.

Skillet mellom innleiereglene er fremdeles av betydning for grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie. Reglene om arbeidsinnleie i arbeidsmiljgloven er pd mange
mater en gjennomfgring av EUs vikarbyradirektiv. Direktivet ble gjennomfart og fikk virkning
i norsk rett fra 1. januar 2013,%* og har direktivets artikkel 2 statuerer at formalet er «a sikre
vern av vikarer» og a «forbedre kvaliteten pa vikararbeid ved & sikre at prinsippet om
likebehandling» ivaretas. | forbindelse med direktivets inntreden ble regelverket rundt
arbeidsutleie liberalisert, noe som apnet for innleie av arbeidskraft i alle yrker.
Vikarbyradirektivet gjorde at fokuset pa likebehandling av hensyn til lgnns- og arbeidsvilkar

stod mer sentralt.

Lovgiver har nylig innfart en rekke innskrenkninger i adgangen til innleie av arbeidskratft,
lovfeste grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie, samt ogsa foreta en
utvidelse av arbeidstakerbegrepet. Som avhandlingen viser, representerer utviklingen et gnske
om 4 ivareta arbeidstakere gjennom trygge ansettelsesforhold. Utviklingstrekk i vernehensyn

kan begrunnes bade i samfunnets utvikling og den politiske viljen. Arbeidsretten er viktig for

23 Se kapittel 2.2 for skillet mellom de to formene for innleie
24 Prop. 74 L (2011-2012)



en rekke politiske partier, noe som gjer arbeidsretten dynamisk. Det rettspolitiske behandles

imidlertid ikke i avhandlingen.

1.5 Avgrensninger og videre fremstilling

1.5.1 Avgrensninger

Avhandlingens problemstilling er grensedragningen mellom bemanningsentreprise i forhold
som reguleres av arbeidsmiljgloven. Tilfeller som omfattes av andre lover behandles ikke.?

Grensedragningen i relasjon til skatterettslige sparsmal vurderes heller ikke.?

Avhandlingens rettsdogmatiske metode gjgr at det rettspolitiske begrenses til et minimum.
Politiske innspill gjennom hgringer, bade fra partier og ulike arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjoner benyttes derfor ikke. Som avhandlingen viser, star hensynet til
trygge ansettelsesforhold sentralt. Lovendringen gjer at hensynet ivaretas, men vil kunne utlgse
ulike problemstillinger tilknyttet eventuelle omgaelser.?” Dette blant annet fordi naringslivet
far nye grenser a forholde seg til. Hvorvidt omgaelsene kommer til & bli en utfordring, eller
hvilke omgaelsestilfeller som kan bli aktuelle, faller imidlertid pa siden av avhandlingens tema
og vil ikke behandles. Likevel vil det i forbindelse med enkelte siteringer fremga at
omgaelseshensyn er relevant. Det vil gjennomgaende knyttes bemerkninger til hensyn bak de

lovendringer som omtales og hvorfor disse endringene ikke omfatter alle omrader.

Det er ogsa gjort endringer i forskrift som apner for innleie til tross for at arbeidet er av
midlertidig karakter,?® samt forbyr innleie innen et geografisk avgrenset omrade i
byggenaringen.?® Ettersom avhandlingen tar for seg grensedragningen etter arbeidsmiljgloven,
vil det ikke tas inngaende stilling til forskriften. Forskriftsendringene nevnes imidlertid i
kapittel 2.2.4 og 2.2.5 ettersom det er av betydning for forstaelsen av rekkevidden, samt at

forbudet kan begrunnes i hensynet til trygge ansettelsesforhold.

Avhandlingen vurderer ikke restriksjonsleren og om innskrenkninger i innleiereglene er i trad

med de rammer av restriksjoner nasjonale myndigheter kan fastsette etter vikarbyradirektivet

25 Se bl.a. statsansatteloven, tjenesteloven, skipsarbeiderloven og universitets- og hgyskoleloven
26 Se bl.a. HR-2022-2253-A

27 Se NOU 2021:9 punkt 15 og Prop. 131 L (2021-2022) punk 6.3 for uttalelser i hgringsrunden
28 Forskrift 20. desember 2022 nr. 2355 § 3
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artikkel 4 forste ledd. Faglgelig vil det ikke tas stilling til om innskrenkningen i adgangen til
innleie som ble innfert 1. april 2023 er i strid med Norges E@S-rettslige forpliktelser, eller ESA
(Efta Surveillance Authority) sin forespgrsel om redegjerelse for reglene og apning av sak pa
eget initiativ 25. januar 2023.%° | forlengelsen av dette vil heller ikke sparsmal knyttet til
utsendingsdirektivet eller forholdet til aml. § 1-7 bergres. Det er kun de lovendringene som er
av betydning for innleiebestemmelsene, grensedragningen mellom bemanningsentreprise og

innleie, og utvidelsen av arbeidstakerbegrepet som behandles.

1.5.2 Videre fremstilling

Avhandlingen er delt inn i tre hovedkapitler, der det pafalgende kapittel 2 forklarer hva som
menes med innleie og bemanningsentreprise. Det er ngdvendig med en deskriptiv tilngerming
farst, ettersom det danner bakteppe for den senere analysen. Den deskriptive delen viser ulike
konsekvenser for partene i bemanningsentrepriser og innleie. | den forbindelse er det et skille
mellom innleie fra bemanningsforetak etter aml. 8 14-12 og innleie fra produksjonsbedrifter
etter aml. 8 14-13. | forlengelsen av dette vises det til innskrenkningene i innleiereglene i form
av endring i harmonisering mellom innleieinstituttet og reglene om midlertidige ansettelser etter
aml. 8§ 14-9, samt gvrige endringer. Grunnen til at dette tas opp er for & belyse hvordan
vernehensynet gjennomsyrer arbeidsretten, der lovgiverviljen om trygge ansettelsesforhold kan

kaste lys over hvorfor grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie na lovfestes.

Avhandlingens kapittel 3 tar for seg selve grensedragningen mellom bemanningsentreprise og
innleie. 1 den forbindelse vurderes rettstilstanden frem til lovfestingen, for det reises spgrsmal
ved om lovfestingen innebarer en endring i rettstilstanden. | forlengelsen av dette gjares det
noen refleksjoner om tidligere rettspraksis om grensedragningen mellom bemanningsentreprise

og innleie ville fatt samme resultat med dagens lovgivning.

Avslutningsvis sammenlignes grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie med
grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker. Sammenligningen av
grensedragningenes momenter, samt en egen lovendring om utvidelse av arbeidstakerbegrepet
gjennom lovendringen 17. mars 2023, kan kaste lys over lovgivers gnske om trygge

ansettelsesforhold.

30 ESA: www.eftasurv.int. Brev til Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Request for information concerning
restrictions on the use of temporary agency workers in Norway
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2 Bruk av ekstern arbeidskraft for a dekke
et behov

2.1 Innledning og fremstilling

Kapittelet tar for hva som ligger i de ulike formene for innleie og bemanningsentreprise, samt
hvilke innskrenkninger som gjgres i innleiereglene generelt. Kapittelet redegjgr for hva som
faktisk vurderes nar grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie tas stilling til i
avhandlingens kapittel 3. Ettersom det er flere forskjellige typer innleie og at innleiereglene er
de som innskrenkes ved lovendringen, er behandlingen av innleiereglene tilsvarende mer

omfattende enn bemanningsentreprise.

2.2 Innleie

2.2.1 Neermere om innleiebestemmelsene

Hva som ligger i innleiebegrepet felger som nevnt implisitt av utleiedefinisjonen i
arbeidsmarkedsloven § 25 andre ledd. Arbeidsgiver kan benytte seg av innleie i de tilfeller det
er behov for flere ansatte i en midlertidig periode. | et innleieforhold hyrer en virksomhet
(innleier) inn én eller flere arbeidstakere fra en virksomhet for & dekke et arbeidskraftsbehov,
uten at arbeidstakeren har et stillingsvern hos innleier. 3! Innleier har ikke direkte ansvar for den
ansatte, men er ansvarlige for a sgrge for at den innleide arbeidstaker utfgrer oppgaven(e) pa en

forsvarlig mate.

Forholdet beror pa en avtale mellom arbeidstakerens arbeidsgiver (utleier) og oppdragsgiveren
(innleier) fordi arbeidstakeren utfgrer arbeidsoppgaver for en annen enn den vedkommende er
ansatt hos. Avtalen bygger pa alminnelige avtalerettslige regler, men begrenses av de
preseptoriske reglene i arbeidsmiljgloven. Det er utleieren som innehar de tradisjonelle
arbeidsgiverfunksjonene som ansettelsesprosesser, oppsigelser og ansvar for lgnn.? Innleier

har pa sin side et ansvar nar det kommer til HMS og regulering av arbeidstid, samt et

31 Storeng m.fl. (2020) s. 136
%2 |bid. s. 137
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solidaransvar i form av a sikre likebehandling etter aml. § 14-12 a til c i tilfeller av innleie fra

bemanningsforetak.33

Grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie er s&rlig relevant i tilfeller det er
snakk om innleie fra bemanningsforetak. Det er derfor denne formen for innleie som tillegges
mest vekt. Hva som ligger i innleie fra en produksjonsbedrift vil imidlertid tas opp i det falgende
for a kunne belyse forskjellen. Det er hovedsakelig tilfellene av inn- og utleie fra

bemanningsforetak lovendringen bergrer.

2.2.2 Produksjonsbedrifter

Adgangen til innleie fra virksomheter som ikke har som formal & drive utleie fremgar av aml.
§ 14-13. Hayesterett beskriver i Rt. 2013 s. 1730 (YIT-dommen) at hensynet bak regelen er «a
tilgodese utleiebedrifters behov for & kunne leie ut egne produksjonsansatte arbeidstakere nar
de ellers ville blitt midlertidig overfladige i egen bedrift».3* Det fglger av forarbeidene at
«intensjonen med bestemmelsen [er] & regulere de situasjoner der en virksomhet har behov for
a lane ut arbeidskraft som alternativ til oppsigelse eller permittering, eller der utleie kun skjer

sporadisk»,® altsa er det utleiebedriftens behov som star sentralt.

Til forskjell fra innleie fra bedrifter som har til formal & drive utleie, er det ingen bestemmelser
som gir uttrykk for rettslige reaksjoner ved brudd pa bestemmelsen.3® Falgelig er ikke
likebehandlingsreglene i aml. 8 14-12 a til 8 14-12 c gjeldende ved innleie fra
produksjonsbedrift. For den utleide arbeidstaker kan derfor ogsa skillet mellom

produksjonsbedrift og bemanningsforetak veere avgjarende for a bedre egne arbeidsvilkar.

For at en virksomhet ikke har utleie som formal, ma utleien etter aml. § 14-13 forste ledd skije
innenfor de fagomrader som utgjar utleiers hovedbeskijeftigelse, og utleieaktiviteten ma ikke
omfatte over halvparten av de fast ansatte. Bestemmelsen er imidlertid ikke uttammende og det
ma foretas en skjgnnsmessig helhetsvurdering der det kan resultere i at virksomheten har utleie

til formal, til tross for at vilkarene er oppfylt.3’

3 bid.

34 Se Rt. 2013 s. 1730 (YIT) avsnitt 52

35 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 49

3 Se kapittel 2.2.3 om rettsvirkninger ved innleie fra bemanningsforetak
37 Ot.prp. nr. 56 (2006-2007) s. 17
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Lovens system er bygget sa et tilfelle som ikke faller under aml. § 14-13, faller inn under reglene
om innleie fra bemanningsforetak etter § 14-12. VVurderingsmomentene fra rettsavgjgrelser om
innleie aml. § 14-12 eller bemanningsentrepriser er av betydning for § 14-13 gjennom en
henvisning i femte ledd som sier at «§ 14-12 femte ledd gjelder tilsvarende». Fglgelig er det en
vurdering av grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie ogsa etter denne
bestemmelsen. Likevel er bestemmelsen mindre avgjgrende og innskrenkningene i reglene

generelt gjelder hovedsakelig for innleie fra bemanningsbyraer.

2.2.3 Bemanningsforetak

Innleie fra virksomheter «<som har til formal & drive utleie» (bemanningsforetak) reguleres i
aml. § 14-12 farste ledd. I motsetning til innleie fra produksjonsbedrifter, ma antall utleide
arbeidstakere overstige halvparten av de fast ansatte i virksomheten og utleien ma utgjare
hovedbeskjeftigelsen til virksomheten som leier ut. Bedriften som leier inn har gjerne et
midlertidig behov som falge av ferieavvikling, sykdom blant de fast ansatte, eller spesialiserte

prosjekter av kortere varighet som krever gkt bemanning.38

Hvis en virksomhet leier inn fra bemanningsforetak i strid med bestemmelsen, trer reglene i 8
14-14 i kraft. En arbeidstaker som er ansatt i strid med aml. § 14-12 fgrste ledd, jf. § 14-9
bokstav b til e, kan kreve at retten «skal avsi dom for at den innleide har et fast arbeidsforhold
hos innleier i samsvar med § 14-9 farste ledd», jf. aml. § 14-14 fgrste ledd. En arbeidstaker som
er innleid i strid med bestemmelsen kan ogsa kreve erstatning etter § 14-14 andre ledd, jf. § 15-
12 andre ledd.

Det er lagt til grunn at aml. § 14-14 farste ledd forstds mindre strengt enn tilsvarende
bestemmelse for midlertidig ansatte arbeidstakere i § 14-11.3° Hvis dette er tilfellet avsies det
dom for at innleid arbeidstaker skal fa fast ansettelse hos innleier. Som nevnt innledningsvis er
det hos oppdragstaker og ikke oppdragsgiver arbeidstakeren har sitt ansettelsesforhold.
Hensynet bak regelen er at innleier (oppdragsgiver) har et selvstendig arbeidsgiveransvar for
den innleide arbeidstakeren, ettersom innleier er naermest til a pase at kravet til fullt forsvarlig

arbeidsmiljg etter aml. § 4-1 er oppfylt.

¥ NOU 1998:15 s. 58
3 Fougner (2019). Norsk arbeidsrett, styringsrett, samarbeid og arbeidstakervern s. 776

13



Aml. § 14-12 forste ledd statuerer at innleie fra bemanningsforetak kan gjeres «i samme
utstrekning som det kan avtales midlertidige ansettelser etter § 14-9 andre ledd bokstav b til e».
Bestemmelsen ble ved lovendringen innskrenket, slik at det ikke lenger er mulighet til & drive
innleie pa lik linje som midlertidige ansettelser etter § 14-9 bokstav a «nar arbeidet er av

midlertidig karakter».

2.2.4 Innskrenkning av innleie i trad med midlertidige ansettelser

Innleie fra bemanningsforetak etter aml. § 14-12 har, som falge av et gnske om harmonisering
i lovgivningen, tidligere vaert begrenset pa lik linje som midlertidige ansettelser. Da arbeids- og
administrasjonsdepartementet  skulle  vurdere regelverket for arbeidsinnleie og

arbeidsformidling i den gamle sysselsettingsloven ble det uttalt at:

En slik harmonisering av regelverket for midlertidig ansettelse og innleie fra vikarbyra
begrunnes med at utvalget legger til grunn lovgivers utgangspunkt om at fast ansettelse
i et topartsforhold skal veare det normale. Arbeidsinnleie og midlertidige ansettelser er
alternativer, og i prinsippet er det mulig a konstruere ethvert midlertidig behov for
arbeidskraft som et innleiebehov. Dermed kan arbeidsmiljgloven & 58 A i praksis omgas
gjennom innleie. Dette tilsier symmetri i reguleringen av innleie fra vikarbyra og

midlertidig ansettelse.

Midlertidige ansettelsesforhold er begrenset i tid som etter aml. § 14-9 sjette ledd oppharer etter
en forhandshestemt avtale. Dette gjer at oppsigelsesvernet en fast ansatt arbeidstaker har etter

aml. Kapittel 15 ikke gjelder tilsvarende.

Lovendringen av 1. april 2023 rokker ved harmoniseringen fordi adgangen til innleie nar
arbeidet er av «midlertidig karakter» etter 8 14-9 bokstav a fjernes. Endringen har betydning
for retten til fast ansettelse og oppsigelsesfristen som skissert over. Den tidligere regelen om en
tre-/firedrsfrist for innleie etter aml. § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 syvende ledd gar na over til
a veere en tredrsregel ettersom adgangen til innleie etter bokstav a ikke lenger er gjeldende.
Innskrenkningen er begrunnet med at midlertidige ansettelser bidrar til & fortrenge direkte

ansettelser i en topartsrelasjoner,*! noe som igjen sikrer tryggere ansettelsesforhold.

40 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 29
4 prop. 131 L (2021-2022) s. 30
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Som nevnt er det imidlertid innfgrt endring i forskrift som apner for innleie fra bemanningsbyra
til tross for at arbeidet er av midlertidig karakter. Forskriftens 8 3 gjelder helsepersonell med
formal a sikre forsvarlig drift av helse- og omsorgstjenester, samt innleie av arbeidstakere med
spesialkompetanse i radgivnings- og konsulentyrker i avgrensede prosjekter. Tanken bak
endringen er at klart avgrensede prosjekter i mindre grad vil pavirke grunnbemanningen i

virksomheten.#2

I tillegg til innskrenkningene i adgangen til innleie i trdd med midlertidige ansettelser er det

ogsa flere andre regler som endres. Det skilles ogsa mellom de ulike formene for innleie.

2.2.5 @vrige endringer i reglene om innleie

Det etableres en godkjenningsordning for bemanningsforetak. Ordningen skal ivareta faste
arbeidsforhold gjennom krav til godkjenning og veere et register for serigse aktgrer i markedet.*
Dette innebarer et dokumentasjonskrav for a kunne drive utleie av arbeidskraft. Reglene falger
av egen forskrift med hjemmel i arbeidsmarkedsloven § 27 andre ledd.** Arbeidstilsynet vil ha
myndighet til & fare tilsyn, gi palegg og treffe vedtak som er ngdvendige for at forskriften skal

kunne gjennomfares.*®

Det innfares ogsa et geografisk avgrenset forbud for innleie i byggenaringen i Oslo, Viken og
tidligere Vestfold,*® dette med hjemmel i aml. § 14-12 sjette ledd.*’ Hensynet bak totalforbudet
er at byggebransjen ma tilpasse grunnbemanningen slik at det tilfredsstiller det permanente

behovet for arbeidskraft, noe som sikrer trygge ansettelsesforhold.

Det er imidlertid en unntaksadgang for innleiereglene i aml. § 14-12 andre ledd for
virksomheter som er «bundet av tariffavtale inngatt med fagforening med innstillingsrett» der
«arbeidsgiver og tillitsvalgte som til sammen representerer et flertall av den
arbeidstakerkategori innleien gjelder, [kan] innga skriftlig avtale om tidshegrenset innleie uten
hinder av det som er bestemt av farste ledd». Dette gir virksomheter som er bundet av

tariffavtale med fagforening med innstillingsrett adgang til a avtale seg bort fra

42 Innst. 108 L (2022-2023) s. 4

4 Ibid. s. 5

4 Forskrift 4. juni 2008 nr. 541

4 Innst. 108 L (2022-2023) s. 6

46 Forskrift 20. desember 2022 nr. 2355 § 4

47 Arbeidsmiljgloven § 14-12 sjette ledd er hjemmel for at «Departementet kan i forskrift forby innleie av visse
arbeidstakergrupper eller pa visse omrader nar viktige samfunnshensyn tilsier det»
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innleiebestemmelsene i aml. § 14-12 forste ledd. Tariffavtaleunntaket oppstod da
innleieforbudet ble opphevet. Det ble begrunnet med at det kunne oppsta en «for restriktiv
adgang til innleie» og at det innebar en «viderefgring av dagens praktisering ved inngaelse av

avtale med lokale parter etter arbeidsmiljgloven».*

Bestemmelsen fordrer at det er en fagforening med innstillingsrett for at det skal kunne gjeres
unntak gjennom avtale.*® Grunnvilkaret om at arbeidstakerforeningen ma ha innstillingsrett kan
begrunnes med at avtaler om utvidet innleieadgang kun bgr veere mulig i de tilfeller
maktbalansen mellom avtalepartene er noenlunde jevn. Dersom slik avtale inngds med
fagforening med innstillingsrett sikres det gkt tilgang pa ressurser og ekspertise ogsa pa

arbeidstakersiden.

Etableringsordningen, oppheving i harmoniseringen mellom innleie og midlertidige ansettelse,
samt forskrift som intensiverer eller letter pa reglene om innleie, knytter seg alle til innleie fra
bemanningsforetak etter aml. 8 14-12. Utleie fra produksjonsbedrifter etter aml. § 14-13 bergres
ikke tilsvarende. En begrunnelse for at det ikke rammer en produksjonsbedrift pa lik linje kan
veere at utleie fra produksjonsbedrifter tar sikte pa a forhindre sa store kostnader at
virksomheten ikke klarer seg. Motsetningsvis er et bemanningsforetak tuftet pa en modell der
utleier gjar penger pa selve arbeidskraften. Det er derfor mer pragmatiske hensyn som ligger
bak inn-/utleie fra produksjonsbedrifter, hvilket er i trad med formalet om & sikre er trygt

arbeidsliv.

Da Blaalid-utvalget tok stilling til spegrsmalet om innleie ble det antatt at reglene om
midlertidige ansettelse ville gjgre omfattende innleie fra bemanningsforetak mindre aktuelt.

Departementet peker na pa at situasjonsbeskrivelsen viser at:

inn- og utleie nettopp har utviklet seg til & bli et omfattende marked, serlig for enkelte
bransjer, hvor innleie av arbeidskraft har blitt en permanent del av virksomhetens
bemanningsstrategi. Etter departementets vurdering er dette en uheldig utvikling som
viser at det er mulig a praktisere dagens innleieregler pa en ugnsket mate. Regjeringens
mal er at flest mulig skal ha faste, trygge og forutsigbare ansettelsesforhold i norsk

arbeidsliv.%0

48 Ot.prp. Nr. 70 (1998-1999) s. 45
4 Arbeidstvistloven § 39 farste ledd sier at fagforeninger med minst 10.000 arbeidstakere har innstillingsrett.
0 Prop. 131 L (2021-2022) s. 22
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Vurderingen viser hvorfor koblingen til reglene om midlertidige ansettelse innskrenkes og
gjelder innleie fra bemanningsforetak. Den kan ogsa belyse hvorfor grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie nd ble lovfestet, blant annet fordi en gnsker a sikre trygge

ansettelsesforhold.

2.3 Bemanningsentrepriser

Et entrepriseforhold kjennetegnes av at en virksomhet kjgper et ferdig resultat, produkt eller
tjenester.>! Tradisjonelt har entrepriser veert tidsbegrensede avtaler om levering av en vare,
produkt eller gjenstand (produktentreprise).>? Entrepriser er en kontraktsform og ikke en
tilknytningsform.52 Entrepriser har senere utviklet seg til tjenesteentrepriser der bedrifter kjgper
inn stettefunksjoner som kantine, vakttjenester, renhold, eller for & fa utfart spesialiserte
funksjoner. Det har imidlertid ogsa veert en utsetting av sentrale funksjoner for en bedrifts

kjernevirksomhet, nemlig bemanningsentreprise.

For en virksomhet kan entrepriser altsa benyttes enten fordi man selv ikke har kompetansen til
a utfare den aktuelle arbeidsoppgaven, eller for a dekke et arbeidskraftsbehov. Ved vurderingen
av entrepriser er det ofte et kostnadsspgrsmal. Dette fordi det koster mer & kjgpe en tjeneste fra
en annen leverandgr enn & gjennomfare den med den arbeidskraften man allerede har, og at

transaksjonskostnader oppstar.> Tjenestemannsutvalget uttalte om bemanningsentrepriser at:

Et utpreget og helt avgjerende kjennetegn pa entreprise er [...] at entreprengren faktisk
utgver arbeidsledelsen, dvs. at han selv eller gjennom noen som er ansatt hos ham, leder,

fordeler og kontrollerer det arbeid som utfgres.*®

Falgelig er det ofte en bemanningsentreprise hvis en virksomhet bestiller et oppdrag fra en
oppdragsgiver, der oppdragstaker er ansvarlig for prosessen, ledelsen og resultatet. Det
midlertidige behovet for arbeidskraft opphgrer nar oppdragstaker har fullfert oppdraget.
Arbeidsretten er avtalebasert med preseptorisk lov pa flere omrader. Som nevnt er imidlertid
ikke bemanningsentrepriser underlag begrensninger i lov. Dette gjgr grensedragningen

avgjegrende for a kartlegge rettigheter og plikter.

51 Storeng, m.fl. (2020) s. 147

52 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 23, se kapittel 1.3 for eksempler om entrepriser
%3 NOU 2021:9s. 289

% NOU 2021:9s. 77

% Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 3
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3 Grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie

3.1 Innledende del: Behovet for a skille mellom
bemanningsentreprise og innleie

Grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie er altsa viktig for & si noe om hvilke
rettigheter og plikter som gjelder mellom partene. Grensedragningen er ikke avgjerende for
hvem som er arbeidsgiveren. Det er farst og fremst likebehandlingsreglene i aml. 88 14-12 a il
§ 14-12 c en innleid arbeidstaker paberoper seg. Gjennom likebehandlingsreglene forplikter
oppdragsgiver a tiloy samme arbeidsvilkar til den innleide som de faste ansatte. Arbeidstakeren
har imidlertid ansettelsesforholdet sitt hos oppdragstakeren. Arbeidstaker 1 en

bemanningsentreprise innehar ikke de samme rettighetene om likebehandling.

En innleid arbeidstaker kan imidlertid ha krav pa fast ansettelse hos oppdragsgiver i noen
tilfeller. Dersom innleieforholdet har pagatt sammenhengende i mer enn tre ar har den innleide
krav pa fast ansettelse hos oppdragsgiver etter aml. § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 syvende ledd.
Arbeidstakeren kan ogsa ha krav pa fast ansettelse hos oppdragsgiver hvis det foreligger ulovlig
innleie etter reglene i aml. § 14-14. En innleid arbeidstaker kan ogsa havne i en posisjon der
vedkommende kan kreve erstatning etter reglene i aml. § 14-14, jf. § 15-2. Krav om fast

ansettelse hos oppdragstaker oppstar ikke for en arbeidstaker i en bemanningsentreprise.

| rettspraksis om temaet har tvisten ofte veert om arbeidstakeren skal anses som innleid eller
fast ansatt etter trearsregelen (tidligere tre/fire ar) i aml. § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 syvende
ledd. Dette fordi oppdragsgiver kan velge om man vil fortsette med opprinnelig oppdragstaker,
eller gi den videre til en annen oppdragstaker. Sistnevnte var tilfelle i Quality People-dommen
der saksforholdet var at:

ISS Facility Services overtok i 2010 kontrakten Quality People, senere Manpower,
hadde hatt med Norsk Hydro og senere Statoil, og dermed ogsa driften og bemanningen

av Posten pa Sandsli. A matte da slutte a arbeide der. Det er opplyst at han har mottatt
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sakalt garantilenn fra Manpower, som ble arbeidsgiverselskapet etter fusjonen med

Quality People.>®

Dersom oppdraget viderefgres er arbeidstakeren avhengig av at oppdragstakeren far nye
oppdrag for & sikre videre arbeid. Arbeidstakeren vil fremdeles ha et tilknytningsforhold til
oppdragstakeren, men kan risikere & sta uten inntekt. Innleid arbeidstaker har altsa sterre
sikkerhet og stabilitet i tilfeller oppdraget har pagatt i over tre ar, noe som igjen er i trad med

arbeidsmiljglovens formal om & sikre trygge ansettelsesforhold og forutberegnelighet.5’

3.2 Utgangspunktet for vurderingen

3.2.1 Rettslig grunnlag og momentene frem til i dag

Hvorvidt det foreligger innleie eller bemanningsentreprise har til nd veert vurdert basert pa
ulovfestede kriterier fra forarbeider og rettspraksis. Forarbeidene gir ikke en naermere
redegjarelse for vekting og behandling. Grensedragningen beror pa en skjgnnsmessig
helhetsvurdering,>® der det er de reelle forholdene og ikke den formelle avtalen mellom partene

som er avgjgrende.>®

Blaalid-utvalget gjenga i sin tid en forkortet momentliste av den opprinnelige listen til
Tjenestemannsutvalget, som senere er blitt benyttet av Hgyesterett i spgrsmal om

grensedragningen:
| utgangspunktet er det entreprise nar:
- ledelsen av arbeidet er hos entreprengren og ikke hos oppdragsgiver,

- antall arbeidstakere som nyttes pa oppdraget er uvedkommende for

oppdragsgiver,
- det er avtalt en fast pris,

- oppdraget er klart avgrenset,

%6 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 6

57 Arbeidsmiljgloven § 1-1

%8 Se blant annet HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80
% Se Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 66
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- entreprengren har et selvstendig ansvar for resultatet, og

- entreprengren nytter egne materialer og verktgy

Det er utleie av arbeidskraft nar:

- oppdragsgiver har ledelsen av arbeidet,

— et bestemt antall arbeidstakere er stilt til disposisjon for oppdragsgiver,
- det er fastsatt en timepris eller timeavhengig pris,

- det er ubestemte eller kun skisserte arbeidsoppgaver,

- oppdragsgiver beholder ansvaret for det utfgrte arbeid, og

- oppdragsgivers materialer og verktgy nyttes under oppdraget.®°

I en entreprise vil eksempelvis ledelsen ligge hos entreprengr/oppdragstaker og ikke
oppdragsgiver. Det er videre oppdragsgivers uvedkommende a avgjere antall arbeidstakere som
engasjeres i det aktuelle prosjektet. Momentlisten legges av Hayesterett til grunn for a vurdere
grensedragningen bade i Quality People-dommen og Norwegian-dommen. Listen er imidlertid
ikke uttgmmende og elementer kan trekkes fra eller legges til.5! Det er sarlig de to nevnte
avgjerelsene som er sentrale for forstdelsen av momentene i grensedragningen mellom

bemanningsentreprise og innleie.

Quality People-dommen gjaldt en arbeidstaker som fremmet krav om fast ansettelse etter aml.
§ 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 femte ledd.5? Quality People hadde i perioden 2000 til 2010 en
rammeavtale med Statoil som blant annet gjaldt bemanning og drift av Statoils bedriftsinterne
postkontor i Bergen.%® Da avtalen ble overtatt av ny oppdragstaker (ISS Facility Services) i
2010 hadde arbeidstakeren driftet postkontoret i ni ar.%* I hele ansettelsesperioden var han ansatt
i Quality People. Sparsmalet for Hayesterett var om arbeidsforholdet var et innleieforhold der
vedkommende ville ha krav pa fast ansettelse hos Statoil som fglge av firearsregelen, eller om

det dreide seg om en bemanningsentreprise.® Quality People var et bemanningsforetak, Statoil

80 NOU 1998:15 s. 61-62

61 Prop. 74 L (2011-2012) s. 25

62 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 8
8 Ibid avsnitt 86

% Ibid avsnitt 4 og 6

8 Ibid avsnitt 1 og 8
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mente imidlertid at kontrakten gjaldt en bemanningsentreprise. Hagyesterett konkluderte i lys av
momentlisten med at det foreld en bemanningsentreprise, hvilket medferte at arbeidstakeren

ikke hadde krav pa fast ansettelse.

Den nyeste avgjerelsen om temaet er Norwegian-dommen. Saksforholdet er omfattende, men i
korte trekk dreide det seg om en omorganisering i Norwegian-konsernet. | utgangspunktet var
Norwegian kun bestaende av et morselskap, Norwegian Air Shuttle ASA (NAS), men som falge
av vekst gikk selskapet gjennom en omfattende langvarig omorganisering. Konsernet ble
inndelt i forretningsomradene drift, personell og tjenester.®® Pilotene ble farst overfart til
Norwegian Air Norway AS (NAN), deretter til Norwegian Pilot Services Norway AS (PSN).%’
De kabinansatte ble overfgrt direkte til Norwegian Cabin Services AS (CSN).% Senere ble bade
PSN og CSN underlagt Norwegian Air Resourses limited (NAR).%° Overfgringen skjedde fordi
morselskapet ikke lenger skulle ha operativ virksomhet.

Spersmalet for Hayesterett var om det foreld en bemanningsentreprise eller et innleieforhold. ™
Partene var enige i at det hadde skjedd en virksomhetsoverdragelse, der datterselskapene PSN
og CSN ble arbeidsgivere.”* Det var ogsa enighet om at det hadde veert lovlig innleie i trad med
tidligere regler om innleie etter § 14-12, jf. § 14-9 bokstav a frem til september 2016.7? Fra
september 2016 hevdet imidlertid pilotene og kabinpersonalet at det forela et innleieforhold og
krevde dermed fast ansettelse i NAS og NAN. NAS og NAN hevdet pa sin side at det hadde
veert tale om en bemanningsentreprise etter dette. Hayesterett konkluderte med at det klart
foreld en bemanningsentreprise, noe som gjorde at arbeidstakerne ikke hadde krav pa fast

ansettelse.”

3.2.2 Hvilke momenter har vert avgjgrende?

Hayesterett trekker frem ansvar for arbeidsledelsen som helt sentralt i begge avgjarelsene.’ |

utredningen av rettsregelen vises det til forarbeidende som dannet grunnlag til forbudet mot

6 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 2 og 3

%7 1bid. avsnitt 6

%8 1bid. avsnitt 5

% Ibid. avsnitt 42

0 1bid avsnitt 69

L 1bid. avsnitt 72, jf. aml. § 16-2 om virksomhetsoverdragelser

72 Se kapittel 2.2.4 om innskrenkning i innleieadgangen i trad med midlertidige ansettelser
8 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 99

4 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 59 og HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80
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arbeidsinnleie.”™ Det uttales om arbeidsledelsen at «et utpreget og helt avgjgrende kjennetegn
pa entreprise er at entreprengren faktisk utgver arbeidsledelsen».”® Dette innebaerer at
entreprengren selv, eller gjennom annen ansatt hos vedkommende, er den som leder, fordeler
og kontrollerer det arbeidet som utfgres. Motsetningsvis vil oppdragsgivers arbeidsledelse tale

for at det er et innleieforhold.

Hoyesterett vurderer innholdet i arbeidsledelsen som hvem som har ansvar for at oppsatte
arbeidstakere faktisk stiller, er ansvarlig for arbeidsplan, samt hvem som avgjer hvilke
arbeidstakere som jobber nar.”” Dette er i trad med Tjenestemannsutvalgets presentasjon av
momentet om at entreprengren skal fordele, kontrollere og inneha de tradisjonelle

arbeidsgiverfunksjonene.®

Resultatansvaret er det andre momentet som av Hgyesterett er trukket frem avgjgrende for
grensedragningen.” Momentet knytter seg til hvem som er ansvarlig for det resultatet som er
kontraktsmessig avtalt. | bemanningsentrepriser er det typiske at oppdragstaker har selvstendig

ansvar for resultatet. Oppdragsgivers resultatansvar taler for innleie.®

Avgjerelsene viser altsa arbeidsledelsen og resultatansvar har vart avgjerende for utfallet av
grensedragningen. Uttalelsene om at momentene som fremgar av forarbeidene ikke er likestilte
eller kumulative, men beror pd «en helhetsvurdering der de sentrale kriteriene er om
entreprengren har et ansvar for ledelsen og resultatet av arbeidet som utfgres. De gvrige
kriteriene tjener mest som sperre mot forsgk pa omgaelser»,® taler for at de gvrige momentene
kun har betydning dersom det er usikkerhet etter at arbeidsledelsen og resultatansvaret er
vurdert. Fglgelig har de gvrige momentene vart av underordnet betydning nar Hgyesterett har
tatt stilling til om det foreligger bemanningsentreprise eller innleie. Ved lovfestingen av
grensedragningen kan det imidlertid reises sparsmal ved om arbeidsledelse og resultatansvar

fremdeles er det avgjerende, eller om ogsa andre momenter spiller en starre rolle.

3.3 Inneberer lovfestingen en endring i rettstilstanden?

5 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 75. Se kapittel 1.4 for historiske betraktninger

76 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 23, jf. HR-2018-2371-A avsnitt 75

" HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 82

8 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 23

9 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 59 og HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80
80NOU 1998:15s. 61

81 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80
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3.3.1 Tilsvarende utgangspunkt etter lovfestingen

1. april 2023 tradte lovendringen der grensedragningen for farste gang er lovfestet i kraft, dette
ved et nytt femte ledd i aml. § 14-12:

(5) Ved vurderingen av om en oppdragsavtale mellom to virksomheter innebarer
innleie, skal det sarlig legges vekt pa om oppdragsgiver har ledelsen av arbeidet og
ansvar for resultatet. Andre relevante forhold er blant annet om det i hovedsak skal
leveres arbeidskraft, om arbeidet skjer i ner tilknytning til oppdragsgivers virksomhet,
om arbeidet dekker et vedvarende arbeidskraftbehov hos oppdragsgiver og om arbeidet

skjer innenfor oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet.

For & kunne vurdere om lovfestingen innebarer en endring i rettstilstanden er det avgjgrende a
sammenligne med hvordan momentene har veert forstatt tidligere. Det avgjerende har altsa veert
ansvar for arbeidsledelse og resultat, der Hgyesterett uttalte i Quality People-dommen at

vurderingen:

bygger [pa] de kriterier som i dag anvendes for & avgjere om det foreligger en entreprise
pa sikker rett. Ved den helhetsvurdering som skal foretas, ma det avgjerende etter min
oppfatning veere hvem av partene som har ansvaret for ledelsen og resultatet av det
arbeidet som presenteres. For sondringen mellom entreprise og innleie kan det ikke
veere avgjerende om oppdraget gar ut pa a levere et produkt eller en lgpende tjeneste

(min utheving).®

Retten antar videre «at de kriterier som for gvrig ma veere oppfylt for at arbeidsytelsen etter en
helhetlig vurdering skal kunne anses som en entreprise, etter omstendighetene vil kunne fange
opp forsgk pa rene omgaelse»,® og at det vil «veere en lovgiveroppgave a vurdere om det er

behov for & nyansere eller trekke eventuelle nye grenser pa dette omrade».8*
I Norwegian-dommen viser Hgyesterett til disse premissene og uttaler at:

Dette betyr at vi ikke star overfor flere likestilte og kumulative vilkar som ma vare
oppfylt for at det skal foreligge entreprise, ikke arbeidsinnleie. Det ma foretas en

helhetsvurdering der de sentrale kriteriene er ansvar for ledelse og resultatet av det

82 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 59
8 Ibid. avsnitt 60
8 Ibid. avsnitt 63

23



arbeidet som utfgres. De gvrige kriteriene tjener mest som sperre mot forsgk pa

omgaelser (min utheving).8®

20. desember 2022 tok lovgiver tak i uttalelsene fra Quality People-dommen om a nyansere og
trekke grenser gjennom a lovfeste grensedragningen. Det ble konstatert at det er behov for en
egen bestemmelse om grensen mellom bemanningsentreprise og innleie, slik Fougner-utvalget
hadde foreslatt.2® Lovfestingen ble gjort med «sarlig sikte pd a hindre fragmentering av
virksomhet gjennom  entrepriser som innebarer negative  konsekvenser  for
arbeidstakerrettigheter, herunder at selskapsstrukturen gjgr at regler i lovverk og avtaleverk om
informasjon, samarbeid og medvirkning blir illusoriske».8” Lovfestingen vil medfere gkt
forutberegnelighet for partene i arbeidslivet. Lovendringen gjaldt fra 1. april 2023, men med
overgangsregler for pagaende kontrakter pa ikrafttredelsestidspunktet. Loven er derfor i praksis
gjeldende fra 1. juli 2023. Ikrafttredelsestidspunktet med overgangsregler er i hovedsak

avgjerende for innstrammingene i innleiereglene som redegjort for i kapittel 2.2.3 og 2.2.4.

Etter den nye regelen «skal det sarlig legges vekt pa om oppdragsgiver har ledelsen av arbeidet
og ansvar for resultatet». Det er en lovfesting av gjeldende rett som skal tolkes i lys av Blaalid-
utvalgets momentliste og rettspraksis.®® Dermed er arbeidsledelse og resultatansvar
utgangspunktet for vurderingen ogsa etter lovfestingen. For at oppdragstaker skal kunne hareell
ledelse og ansvar for resultat ma vedkommende bestemme nar og pa hvilken mate arbeidet
utfares, avgjere starrelsen pa arbeidsstyrken, inneha de sentrale arbeidsgiverfunksjonene, samt
at det foreligger en betaling for resultat og ikke innsats.®® Det vises ogsa til en enighet i

beskrivelsen om at arbeidsledelse og arbeidsresultat skal forstas slik det var i tidligere rett.%
Lovgiver har imidlertid ogsa fire andre momenter i bestemmelsens andre punktum:

(...) Andre relevante forhold er blant annet om det i hovedsak skal leveres
arbeidskraft, om arbeidet skjer i naer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet, om
arbeidet dekker et vedvarende arbeidskraftbehov hos oppdragsgiver og om arbeidet

skjer innenfor oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet (min utheving).

8 HR-2018-2371-A (Norwegian-dommen) avsnitt 80
8 Prop. 131 L (2021-2022) s. 44

87 Ibid.

8 |bid. s. 66

89 NOU 2021:9's. 194

% Ibid. s. 301
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Generelt sa lovgiver et behov for en tydeliggjering i bestemmelsens andre punktum. Dette blant
annet fordi summen av ulike momenter «kan utfordre lovens formal om trygge
ansettelsesforhold og den norske arbeidslivsmodellen i for stor grad».%* Andre punktum er en
presisering av at ogsa andre kriterier inngar i helhetsvurderingen da de «ma tolkes i lys av
formalet med forslaget, nemlig at fragmentering av virksomhet gjennom entreprise ikke ma
undergrave lovens formal om faste og direkte ansettelser i et topartsforhold».%? Fglgelig spiller

vernehensynet en stor rolle for grensedragningen etter lovfestingen.

3.3.2 Levering av arbeidskraft

Det farste vurderingsmomentet i andre setning er om det «i hovedsak skal leveres arbeidskraft».
Ordlyden gir anvisning pa en vurdering av hva som faktisk skal leveres. Departementet tolker
vilkaret som der «bemanning utgjer den baerende innsatsfaktoren», hvilket tilsvarer Hayesterett
sin tolkning av momentet Quality People-dommen og Norwegian-dommen.® | tilfeller det kun
skal leveres arbeidskraft og arbeidsresultatet ikke star sentralt, vil det altsa trekke i retning av

innleie. Det vises i den forbindelse til Fougner-utvalgets uttalelser om at:

entreprisekontrakter tradisjonelt har veert forbundet med tidsbegrensede avtaler om
levering av et produkt, vare eller gjenstand, og at det i nyere rettspraksis foreligger
eksempler pa tjenestekjgp mellom virksomheter hvor arbeidskraft eller bemanning
utgjer den berende innsatsfaktoren, men hvor det samtidig er avtalt en

resultatsforpliktelse.%

For lovfestingen var ett av momentene hvem som stiller med utstyr, materiell, maskiner og
verktgy. Dette vil fremdeles vere aktuelt med momentet om levering av arbeidskraft.®® Hvis
oppdragsgiver selv stiller med dette, indikerer det at selve arbeidskraften (personell) er det
sentrale, noe som taler for innleie. Utvalget presiserer imidlertid at det ikke vil vere et
avgjerende element, men at det kan veere av betydning i grensetilfeller.®® Hvis en oppdragsgiver
kjeper arbeidskraft for & dekke kantinedrift, som eksemplifisert i kapittel 1.3 og 2.3, vil

oppdragsgiver stille med lokaler, kjgkken og utstyr. Dette er ikke i seg selv nok til at det ma

% 1bid. s. 301

9 |bid. s. 259

% Ibid. s. 43

% Prop. 131 Ls. 46
% NOU 2021:9 s. 304
% Ibid.
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karakteriseres som et innleieforhold. Hvis arbeidskraften utgjer et hovedelement i
oppdragsforholdet, bar avtalen ogsa inneholde tydelige elementer av en resultatforpliktelse for

at det skal anses som en entreprise og ikke et innleieforhold.

3.3.3 Tilknytning til oppdragsgivers virksomhet

Hvorvidt utgvelsen av arbeidet skjer i «neer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet» tilsier
en vurdering av hvor arbeidsoppdraget fysisk utfares. Kriteriet vil som regel vaere oppfylt hvis
«oppdraget utfgres i oppdragsgivers lokaler, ved hjelp av oppdragsgivers utstyr, og/eller side
om side med oppdragsgivers egne ansatte».®” Naerhetsmomentet er ment a vare en endring i

rettstilstanden.®® Det avgjarende er nettopp hvor oppdraget utfares.

Ved vurderingen av momentet er det et skille mellom entrepriser som gjares «off-site» og «on-
site». Farstnevnte er oppdrag som utfagres i oppdragstakers lokaler og med oppdragstakers
utstyr. Entrepriser «on-site» utfgres i oppdragsgivers lokaler og med oppdragsgivers utstyr. Det
er sistnevnte tilfelle som minner mest om et innleieforhold. | «on-sitex-tilfellene kan det oppsta
en ner tilknytning til oppdragsgiver gjennom at det utfgres sammen med oppdragsgivers faste
ansatte. Av Oslo Economics blir slike entrepriser omtalt som «entreprisekontrakter som fra
arbeidstakers perspektiv oppfattes som mer eller mindre reelle alternativ til fast ansettelse hos
oppdragsgiver».%® En konsekvens av slike entrepriseforhold er at arbeidstakeren kan bli staende
pa sidelinjen av det kollegiale fellesskapet.'® Spgrsmalet om hvor oppdraget utfgres er
imidlertid ikke avgjerende, men kan veere av betydning i tvilstilfeller hvor oppdragsforholdet

strider med lovens formal om trygge topartsforhold. 1%

3.3.4 Vedvarende arbeidskraftsbehov

Hvis arbeidet dekker et «vedvarende arbeidskraftsbehov» vil det kunne tale for at det i realiteten
er et innleieforhold. Ordlyden tilsier at det vil trekke i retning innleie dersom arbeidet ikke er

begrenset i tid. Momentet er en delvis viderefgring av gjeldende rett, der det ogsa i tidligere

% Prop. 131 Ls. 46

% Ibid.

% Oslo Economics (2020). Kartlegging av omfang og szrtrekk ved entrepriser.
100 NOU 2021:9 s. 305

101 Prop. 131 L s. 46-47
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forarbeider sies at «ved en entreprise vil det ofte veere avtalt at arbeidet skal utfgres innen en

bestemt tid».19? Dette understreker at bemanningsentrepriser som hovedregel er begrenset i tid.

Momentet vil kunne forhindre at virksomheter oppsplittes gjennom entrepriser. Hvis det blir
vanskeligere a splitte opp virksomhet gjennom entrepriser vil det i stgrre grad kunne ivareta
formalet om 4 sikre trygge ansettelsesforhold. Hvis det er et vedvarende arbeidskraftsbehov og
ikke en midlertidighet vil det altsa tale for innleie. Ved at det ma vere «vedvarende» vil
virksomheter fremdeles ha mulighet til & innhente spisskompetanse. Fougner-utvalget papekte
i utredningen at samarbeid er grunnleggende i spgrsmal om arbeidsmiljg, da gjennom
tilrettelegging, organisering og planlegging.%® A benytte entreprise for et vedvarende behov vil
I forlengelsen av dette veere betenkelig for balansen mellom ansvar og innflytelse i
arbeidsgiveransvaret. Dette gjelder sarlig i tilfeller entreprisen skjer innenfor virksomhetens

kjerneomrade.

3.3.5 Oppdragsgivers kjernevirksomhet

Hvis bruken av ekstern arbeidskraft faller innenfor «oppdragsgivers Kkjerne- eller
hovedaktivitet»> vil det bere preg av a veare et innleieforhold. Ordlyden tilsier at
arbeidsoppgavene til oppdragsgivers faste ansatte ma vurderes. Momentet er en delvis
viderefgring av gjeldende rett, der det i tidligere forarbeider uttales at det trekker i retning
entreprise dersom oppdraget skiller seg fra det oppdragsgivers faste ansatte driver med.1%
Departementet mener at hvis tilfellet er motsatt, at arbeidsoppdraget skjer innenfor
oppdragsgivers Kkjerne- eller hovedaktivitet, taler det for innleie.'® Vurderingen av
kjernevirksomheten vil vaere forskjellig i ulike sektorer. For virksomheter i privat sektor er
kjerneaktiviteten det virksomheten tjener pa, for det offentlige ma det vurderes hva som

oppfyller samfunnsoppdraget.:®

3.3.6 Enendring i rettstilstanden

Bestemmelsens ordlyd «skal det sarlig legges vekt pa» og etterfalgende oppramsing av gvrige

momenter, viser at det fremdeles er en helhetsvurdering uten kumulative vilkar. Vektingen og

12 Ot prp. nr. 53 (1970-1971) s. 23-24
103 NOU 2021:9s. 306

104 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 23-24
105 prop. 131 L s. 47

106 | bid.
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relevansen av de ulike momentene avhenger av konstellasjon i oppdragsforholdet. Det er
fremdeles av underordnet betydning om klassifiseringen av kontrakten mellom oppdragsgiver
0g oppdragstaker er bemanningsentreprise eller innleie, ettersom det er de reelle forholdene
som er avgjerende.?” Dette ble ogsa vist til i Quality People-dommen der rammeavtalens tittel
om «leie av personell» var av underordnet betydning.:%® Hvis kontrakten mellom partene
statuerer at det er en bemanningsentreprise der oppdragstaker enten har arbeidsledelsen eller
arbeidsresultatet, ma momentene i andre setning vurderes. Dersom oppdragstaker har bade
ansvar for ledelse og resultatansvar, skal det likevel vurderes som innleie hvis momentene i
andre punktum taler i motsatt retning.'% Dette innebeerer at flere kontrakter om kjep av

arbeidskraft vil regnes som innleie i tillegg til at innleieadgangen innskrenkes.*°

For lovfestingen var utgangspunktet at de gvrige momentene «tjener mest som sperre mot
forsgk pa omgaelser»,'** der arbeidsledelsen og resultatansvar var det avgjgrende. Lovfestingen
inneberer derfor en endring i rettstilstanden fordi momentene i aml. § 14-12 femte ledd andre
setning vil kunne skyve et tilfelle der oppdragstaker har ansvar for ledelse eller resultat over til
et innleieforhold. Dette gjar at entrepriser som «inneberer utsetting av oppdragsgivers Kjerne-
eller hovedaktivitet pd permanent basis, ma som den klare hovedregel klassifiseres som
innleie».12  Bemanningsentrepriser er utfordrende for formalet om & sikre trygge
ansettelsesforhold. Utvalget anbefaler derfor at entreprisekontrakter kategoriseres som innleie
hvis man star i et tilfelle av: 1) Tjenestekjgp som skjer i neer tilknytning til oppdragsgivers
virksomhet («on-site»), 2) innenfor oppdragsgivers vedvarende arbeidskraftsbehov og 3)

innenfor oppdragsgivers kjernevirksomhet. 3

Leveranse av et produkt og/eller en typisk stattefunksjon til virksomheten vil fremdeles veere
den samme som tidligere rett. Motsetningsvis representerer vurderingen av om leveranser der
arbeidskraften er den hovedsakelige innsatsforpliktelsen en endring. Momentene i andre
punktum sgker a forhindre at oppdragsavtaler er i strid med lovens formal om trygge

ansettelsesforhold.14

197 I bid.

108 Rt, 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 72

109 1bid.

110 5e kapittel 2.2 for redegjgrelse av innskrenkningene i innleiereglene
111 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80

112 prop. 131 L (2021-2022) s. 47

13 NOU 2021:9 s. 308

114 prop. 131 L (2021-2022) s. 66
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Det kan derfor pastas at Norwegian-dommen i sin tid ikke var rettsskapende eller utviklende,
men viste pa hvilken mate momentene i forarbeidene skulle forstas og veies mot hverandre.
Dommen bidro til & skape forutberegnelighet for arbeidstaker og arbeidsgiver ved & vise
momentenes vektlegging og betydning. Dommen er riktignok ogsa egnet til & skape uklarheter
ettersom det ikke tas stilling til alle momentene i forarbeidene. Det ble foretatt skjgnnsmessige
helhetsvurderinger ogsa fer lovendringen, men med faerre momenter som i realiteten var i spill.
Lovfestingen av grensedragningen representerer en reell endring i rettstilstanden i den forstand
at flere momenter kan veere utslagsgivende nar grensedragningen skal avgjeres, men ogsa at
vernehensynet om trygge ansettelsesforhold star enda mer sentralt. Lovfestingen gir skt
forutberegnelighet for arbeidstaker, arbeidsgiver og rettsanvender ved at momentene na er

lovfestet med tydeligere rammer.

3.4 Tidligere rettsavgjarelser i lys av dagens lovgivning

3.4.1 Hadde utfallet i de sentrale dommene veert annerledes etter
lovfestingen?

Det kan i forlengelsen av at lovfestingen innebeerer en endring i rettstilstanden reises spgrsmal
ved om sentral rettspraksis hadde hatt samme utfall i dag. Vurderingen knytter seg til Quality

People-dommen og Norwegian-dommen.

| begge sakene konkluderte Hgyesterett med at det forela entreprise. Det sentrale i dommene
var hvem som hadde «ansvar for ledelse og resultatet av det arbeidet som utfgres».'> Med
dagens lovtekst ville utgangspunktet om vektlegging at arbeidsledelse og resultatansvar trukket
i retning av at det foreld en bemanningsentreprise. Det matte imidlertid blitt vurdert om

momentene i andre punktum kunne vippet avgjarelsene over til innleie.

3.4.2 Quality People-dommen

Sparsmalet i Quality People-dommen var om en arbeidstaker hadde krav pa fast ansettelse etter
aml. § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 femte ledd som fglge av innleie.

115 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 59 og HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 80
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Nar en arbeidstaker bemanner et bedriftsinternt postkontor kan det pastas at «det i hovedsak er
levering av arbeidskraft». Et oppdragsforhold der arbeidskraften utgjer hovedelementet skal
som hovedregel anses som et innleieforhold, med mindre avtalen ogsa innebzrer et tydelig
element av en resultatforpliktelse.'*® Dagens utgangspunkt star i kontrast til Hayesterett sin
uttalelse i Quality People-dommen om at for «sondringen mellom entreprise og innleie kan det

ikke vaere avgjgrende om oppdraget gar ut pa a levere et produkt eller en Igpende tjeneste».’

Det kan argumenteres med at hovedforpliktelsen var levering av arbeidskraft blant annet fordi
Quality People ikke mottok ekstra betaling for feilkalkulering av oppdraget.'® Bemanningen
synes derfor a utgjgre den baerende innsatsfaktoren. Stgtteargumentet om hvem som stiller med

utstyr, materiell, maskiner og verktgy trekker ogsa i retning av et innleieforhold.

En arbeidstaker som jobber pa det bedriftsinterne postkontoret har arbeid som «skjer i naer
tilknytning til oppdragsgivers virksomhet». Momentet knytter seg nettopp til hvor arbeidet
faktisk utferes. For vurderingen er det et skille mellom entrepriser som utfgres «on-site» og
«off-site». | Quality People-dommen var arbeidstakeren ansatt «on-site» ettersom arbeidet ble
utfart hos oppdragsgiver og var av en permanent eller langvarig karakter. Likevel kan det ogsa
argumenteres med at arbeidstakeren i realiteten ikke jobbet side om side med andre ansatte hos
oppdragsgiver. Det kan nok imidlertid pastas at forholdet strider mot lovgivers gnske om faste

0g trygge ansettelsesforhold, noe som igjen trekker i retning av et innleieforhold.

Det tredje momentet handler om arbeidet «dekker et vedvarende arbeidskraftsbehov». Kriteriet
var verken fremtredende i momentlisten til Blaalid-utvalget eller i de sentrale
Hoyesterettsdommene. Dette kan muligens vaere fordi ogsa innleie fra bemanningsforetak etter
aml. § 14-12 kan vere begrenset i tid, hvilket gjer det vanskelig a skille mellom entreprise og
tidsbegrenset innleie. Momentet skal imidlertid vurderes ut fra at en entreprise som regel vil
veere begrenset i tid. Dette er fordi det vil kunne veere i strid med gnsket om trygge
ansettelsesforhold, og dermed svekke arbeidstakerrettigheter hvis man godtar at virksomheter

pa permanent basis splitter opp virksomheten ved & benytte seg av entrepriser.

| forbindelse med utredningen ble det imidlertid vist til at «permanent utsetting av ulike side-

og stettefunksjoner (...) i mange tilfeller kan innebaere en hensiktsmessig og fornuftig

116 Prop. 131 L (2021-2022) s. 46, se kapittel 3.3
U7 Rt. 2013 s. 998 (Quality People) avsnitt 59
118 1hid. avsnitt 106

30



arbeidsfordeling».® Dette tyder pa at det ikke er gnskelig a begrense virksomheters mulighet
til & benytte seg av entrepriselgsninger for slike sidefunksjoner. En virksomhet som setter ut
sine stattefunksjoner kan heller fokusere pa kjernevirksomheten, noe som igjen kan ses i
sammenheng med det fjerde momentet i aml. § 14-12 femte ledd andre setning. Det kan derfor
argumenteres med at arbeidstakeren i Quality People-dommen jobbet ved det bedriftsinterne
postkontoret over lengre tid, noe som taler for at det foreligger et innleieforhold. Motsatt kan
det argumenteres med at virksomheten satte ut en stattefunksjon pa lik linje som for eksempel
en kantine, slik at Statoils kjernevirksomhet var fokus for oppdragsgiver. 1 lys av uttalelsene
om at en stattefunksjon kan vere hensiktsmessig, ser ikke utsettingen av arbeid i det

bedriftsinterne postkontoret ut til a veere i strid med hensynet om trygge ansettelsesforhold.

Momentet om delen som settes ut er innenfor oppdragsgivers kjernevirksomhet er en delvis
viderefaring av tidligere rett der forarbeidene statuerer at «et indisium pa entreprise er at
arbeidsoppgaven skiller seg fra hva oppdragsgiverens egen arbeidsstyrke arbeider med».12° |
Quality People-dommen er det et tydelig skille mellom hva den faste arbeidsstokken og
arbeidstakeren i bemanningsentreprisen arbeidet med. Hensynet til trygge ansettelsesforhold og
at arbeidstakeren kan risikere a havne utenfor det kollegiale fellesskapet trekker derfor ikke i

retning av innleie.

| Quality People-dommen var oppdragstaker leid inn for & dekke et arbeidskraftsbenhov som
ikke ble tilfredsstilt av oppdragsgivers egne ansatte. Arbeidsoppdraget skjedde heller ikke
innenfor oppdragsgivers kjernevirksomhet. Samlet gjor dette at resultatet i Quality People

sannsynligvis ville statt seg som en bemanningsentreprise ogsa med dagens lovverk.

3.4.3 Norwegian-dommen

I Norwegian-dommen var spgrsmalet om det foreld innleie til morselskapet eller
bemanningsentreprise. Saken dreide seg om en rekke arbeidstakere som gjennom

omorganisering ble plassert i ulike datterselskaper.

I motsetning til Quality People-dommen ble det i Norwegian-dommen uttalt at det talte for en
entreprise fordi «avtalene beskriver en forpliktelse ikke bare til & stille et bestemt antall

arbeidstakere til disposisjon, men en mer komplett tjeneste» der det skal «levere[s] trente og

119 NOU 2021: 9s. 305
120 Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) s. 3

31



kvalifiserte besetninger pa rett sted og i rett tid».*2! Uttalelsen kan tas til inntekt for at det i
tillegg til arbeidskraft skulle leveres kompetanse. Det kan imidlertid argumenteres for at
forpliktelsen i starre grad knytter seg til at personalet ma ha en viss kompetanse heller enn en
resultatforpliktelse. Det er derfor ikke en tydelig resultatforpliktelse, noe som trekker i retning

av innleie.

I relasjon til momentet om oppdraget «skjer i ner tilknytning til oppdragsgivers virksomhet»,
skjedde utevelsen av arbeidet i Norwegian-dommen som et driftsselskap. Utfgrelsen var derfor
ikke tilsvarende som i i Quality People-dommen der oppdragstaker fysisk stilte ansatt til
disposisjon «on-site» i lokalene til oppdragsgiver. Oppdragsgiveren Norwegian Air Shuttle
ASA stilte imidlertid med utstyr og selve virksomheten ble driftet nettopp av et driftsselskap
registrert i samme konsern. Fglgelig trekker ogsa dette i retning av man har & gjere med et

tilfelle av innleie og ikke entreprise.

I relasjon til om arbeidet «dekker et vedvarende arbeidskraftsbehov», kan det i Norwegian-
dommen pastas at oppdragsgiveren ikke har et tilsvarende arbeidskraftsbehov ettersom de ikke
var et driftsselskap. Utvalget vurderte slike tilfeller og papekte at det vil det kunne vere tale
om en virksomhetsoverdragelse der reglene i aml. kapittel 16 vil veaere gjeldende. Dette kan
begrunnes med at virksomheten gar fra & vaere et selskap som star for drift og egenproduksjon,
til oppdelte selskaper. Et slikt tilfelle vil kunne bidra til at arbeidstakerne mister rettigheter de
opprinnelig hadde i arbeidsforholdet. Dette gjar at den ansatte flyttes fra & vere ansatt i en
produksjonsbedrift og over til en ekstern tjenesteleverandgr, der «avstanden til egen
arbeidsgiver kan bli stgrre og pavirkningsmulighetene fearre».'?2 Omorganiseringen i
Norwegian ble utfart slikt at datterselskapene skulle sta for driften. Nar datterselskapet har
driften medferer det at morselskapet har et vedvarende arbeidskraftsbehov som ikke kan dekkes
uten entreprise. Morselskapets behov for vedvarende arbeidskraft og arbeidstakernes mindre

trygge ansettelsesforhold ved a flyttes, trekker samlet i retning av innleie.

Oppdragsgiver skulle i Norwegian-dommen ta i bruk entreprise langvarig pa en slik mate at
oppdragstaker utfgrte «oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet». Utvalget viser i den

sammenheng til at en slik varig utsetting av kjernevirksomheten kan:

121 HR-2018-2371-A (Norwegian) avsnitt 82
122 | bid.
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«rokke ved den grunnleggende balansen mellom ansvar og innflytelse som fglger av
arbeidsmiljglovens arbeidsgiveransvar. Arbeidsoppgaver som ligger innenfor en
virksomhets hovedbeskjeftigelse eller kjerneproduksjons, som det er et permanent
behov for, og som skjer i nar tilknytning til oppdragsgivers virksomhet, bgr (...) som

det klare utgangspunkt utfares av virksomhetens egne ansatte».'

I motsetning til Quality People-dommen er det sterke holdepunkter for at Hayesterett ville falt
ned pa innleie dersom Norwegian-dommen hadde blitt vurdert med dagens lovgivning. Dette
gjelder til tross for at det ogsa her var oppdragstaker som stod for arbeidsledelsen og hadde
resultatansvaret. Begrunnelsen er at momentene i aml. 8 14-12 femte ledd andre punktum alle
trekker i retning av at det i realiteten er tale om et innleieforhold. Samlet kan det virke som om
grensedragningen med de nye momentene er laget etter en modell som samsvarer med det

saksforhold som Ia til grunn i Norwegian-dommen.

3.5 Grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig
oppdragstaker

3.5.1 Hvorfor er problematikken relevant?

Grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie har mange likhetstrekk med
vurderingen av hvorvidt man har a gjere med en arbeidstaker eller en selvstendig oppdragstaker.
Aml. 8 1-2 farste ledd fordrer at det er en arbeidstaker som er sysselsatt for at den kommer til
anvendelse. Aml. § 1-8 statuerer at «enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste» er 4 anse som
en arbeidstaker. Grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker er derfor
relevant for & kartlegge rettigheter i arbeidslivet, ettersom det er arbeidstaker som innehar
rettigheter etter arbeidsmiljgloven. Ordlyden «annens tjeneste» viser at det foreligger et forhold
mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker. En selvstendig oppdragstaker har pa sin side ikke
en arbeidsgiver. Bruk av selvstendige oppdragstakere har en rekke likhetstrekk med
bemanningsentrepriser. Det inngas en avtale om levering av et resultat eller produkt, uten at det

foreligger et ansettelsesforhold mellom partene.

Vurderingen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker er ogsa avgjerende for

virksomheters mulighet til & lgse behovet for arbeidskraft. Slik avhandlingen har vist er dette

123 NOU 2021: 9's. 306
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mulig gjennom hovedregelen om faste ansettelser, midlertidige ansettelser, innleie av
arbeidskraft eller bemanningsentrepriser. En annen lgsning er imidlertid gjennom avtaler med

selvstendige oppdragstakere.

Da grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie skulle gjeres, ble grensen
mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker ogsa vurdert. Fougner-utvalget viste til
momentet om arbeidet utfares i neer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet pa samme mate
som det blir gjort i grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker.
Utvalget falt ned pa at «tilsvarende betraktninger gjar seg gjeldende i denne sammenheng, og
det gir dessuten en god indre sammenheng i regelverket».'?* Det er videre en rekke like
momenter i vurderingen av grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie, og
vurderingen av om det er en arbeidstaker eller selvstendig oppdragstaker. Begge grensene har
ogsa nylig blitt lovfestet, noe som kan ses pa som en forsterkning av vernehensynet og det

overordnede gnsket om trygge ansettelsesforhold.

3.5.2 Likheter i vurderingsmomentene

Ett av hovedskillene mellom en arbeidstaker og en selvstendig oppdragstaker er om
vedkommende skal levere en innsats- eller resultatforpliktelse. En arbeidstaker vil sta til
disposisjon for en arbeidsgiver, altsa en innsatsforpliktelse.'?® En selvstendig oppdragstaker vil
pa sin side ha en resultatforpliktelse gjennom en avtale om a gjennomfare et spesifikt oppdrag.
Pa lik linje med grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie, har ikke
arbeidsmiljgloven hatt en definisjon av hva som ligger i arbeidstakerbegrepet.
Vurderingsmomentene har derfor ogsa her rot i forarbeider og rettspraksis,*?® der momentene

som taler for et arbeidstakerforhold er om:

- Arbeidstakeren har plikt til 4 stille sin personlige arbeidskraft til radighet og kan ikke
bruke medhjelper for egen regning

- Arbeidstakeren har plikt til & underordne seg arbeidsgiverens ledelse og kontroll av
arbeidet

124 NOU 2021:9 s. 306

125 Fougner (2019) s. 25

126 Se bl.a. ot.prp. nr. 49 (2004-2005) punkt 6.1.1, Rt-1984-1044 (Tupperware), Rt-2013-342 (Beredskapshjem),
HR-2016-1336-A (Avlaster I1)
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- Arbeidsgiveren stiller til radighet arbeidsrom, maskiner, redskap, arbeidsmaterialer
eller andre hjelpemidler som er ngdvendige for arbeidets utfarelse

- Arbeidsgiveren berer risikoen for arbeidsresultatet
- Arbeidstakeren far vederlag i en eller annen form for lgnn

- Tilknytningsforholdet mellom partene har en noenlunde stabil karakter og er
oppsigelig med bestemte frister

- Det arbeides hovedsakelig for én arbeidsgiver.t?’

Pa lik linje med grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie varierer
momentenes betydning i takt med det aktuelle saksforholdet.*?8 Momentlisten er heller ikke her
uttemmende. Flere av momentene i grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig
oppdragstaker er sammenfallende med momentene i grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie. Eksempelvis har momentene om arbeidskraft, ledelse,
redskaper, resultat og vederlag klare likehetstrekk med momentene i grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie. De to siste momentene om stabilitet og eksklusivitet for én
arbeidsgiver er imidlertid ikke en del av wvurderingen i grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie. Dette kan blant annet begrunnes i at hensynet bak
bemanningsentrepriser og innleie er arbeidsgivers midlertidige behov for arbeidskraft. |
motsetning til grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie, som omhandler
hvem som er arbeidsgiver, tar grensedragningen her sikte pa a avgjere om det foreligger et
arbeidsforhold i det hele tatt. Felgelig er det ulike vern som gjer seg gjeldende i vurderingen.
Utviklingen av begrepet viser imidlertid at arbeidstakerbegrepet har blitt utvidet, slik at flere
selvstendige oppdragstakere na blir som arbeidstakere a regne. Dette har klare likhetstrekk med
tilfellet for bemanningsentrepriser, ettersom det i stgrre grad sikres at flere personer som utfarer
arbeid for en oppdragsgiver sikres gjennom lovgivningen. Utviklingen ledet til lovendring 17.

mars 2023 ogsa pa dette omrade.

3.5.3 En utvidelse av arbeidstakerbegrepet

121 NOU 2004:5 s. 154 og ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73
128 | bid.
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Siden arbeidsvernloven av 1936 definerte en arbeidstaker som «enhver som utenfor sitt hjem
utfgrer arbeid i annen manns tjeneste»,'? har det skjedd en utvikling av begrepet. Rettspraksis

og forarbeider har spilt en avgjgrende rolle.

Grensedragningen mellom arbeidstaker og selvstendig oppdragstaker har blitt behandlet en
rekke ganger i Hayesterett.!3 Felles for avgjerelsene er en konkret helhetsvurdering med
utgangspunkt i momentlisten fra forarbeidene. Grensedragningen mellom arbeidstaker og
selvstendig oppdragstaker skal ta utgangspunkt i momentlisten fra forarbeidene, men med en
formalsorientert tilneerming der arbeidstakerbegrepet skal tolkes vidt slik at flere har et vern.3
Dette er i trad med i trad med lovens vernehensyn der flere sikres rettigheter og trygge
ansettelsesforhold. Hayesterett har serlig vektlagt om det foreligger et over- og
underordningsforhold, blant annet ved a vurdere om en av partene har en styringsrett. Dette har

klare likhetstrekk med ledelsesmomentet i grensedragningen mellom entreprise og innleie.

Den nyeste avgjerelsen av betydning er LB-2019-184977 (Stendi-/Alerisdommen) i 2021.
Hayesteretts ankeutvalg falt i HR-2021-2325-U ned pa at anken ikke ble tillatt fremmet.
Spersmalet for retten var om 22 omsorgskonsulenter var selvstendige oppdragstakere eller
arbeidstakere. Aleris leverte omsorgstjenester der kommunene betalte for at innbyggere med
omsorgsbehov fikk stette. Etter et oppkjep av Bolig- og Omsorgsinstituttet der virksomheten
var konsulentbasert og alle oppdragstakerne hadde eget enkeltpersonsforetak, ble spgrsmalet
etter en fusjon i 2010 om omsorgskonsulentene var oppdrags- eller arbeidstakere. Retten
konkluderte med at de 22 ansatte var underlagt Aleris sin styringsrett, og dermed som
arbeidstakere a regne. Til tross for at det etter oppdragskontraktene var omsorgskonsulentene

som matte fremskaffe egen vikar, var det i praksis Aleris som gjorde dette.

Lagmannsretten viste til momentlisten pa syv punkter og bekreftet at momentene om at
arbeidstaker matte stille med egen personlig arbeidskraft og underordne seg arbeidsgivers

ledelse var oppfylt. | forlengelsen av dette uttalte retten at:

utfallet av klassifiseringsvurderingen normalt vil veere gitt dersom det foreligger
personlig arbeidsplikt og et underordningsforhold. I den praktiske rettsanvendelsen er

det derfor ikke treffende a ta utgangspunkt i en skjgnnsmessig helhetsvurdering av

129 | ov 19. juni 1936 om arbeidsvern § 2

130 Se bl.a. Rt. 1984 s. 1044 (Tupperware), Rt. 2013 s. 342 (Beredskapshjem), Rt. 2013 s. 354 (Avlaster), HR-
2016-1366-A (Avlaster 1)
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syvpunktslisten uten a ta i betraktning at de to nevnte momentene i seg selv vil kunne

veere avgjgrende. 3

Lagmannsretten legger falgelig til grunn de to farste momentene som avgjgrende, der de gvrige
momentene er av underordnet betydning. Dette har klare likhetstrekk med hvordan
grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie tidligere har blitt behandlet i
rettspraksis. Det bekreftes av retten at det er de reelle forholdene og ikke formaliteten som er
avgjerende ogsa i grensedragningen mellom arbeidstaker selvstendig oppdragstaker.**® De to
momentene som legges til grunn har ogsa klare likhetstrekk med vurderingen av om det

foreligger bemanningsentreprise eller innleie.

Dommen tyder pa en utvidelse av arbeidstakerbegrepet som senere ble fulgt opp av Fougner-
utvalget.'® 9. mars 2023 vedtok Stortinget en endring i arbeidsmiljeloven ogsa for

arbeidstakerbegrepet, med virkning fra 1. januar 2024:

(1) Med arbeidstaker menes i denne lov enhver som utfgrer arbeid for og underordnet
en annen. Ved avgjarelsen skal det blant annet legges vekt pa om vedkommende
lapende stiller sin personlige arbeidskraft til disposisjon, og om vedkommende er
underordnet gjennom styring, ledelse og kontroll. Det skal legges til grunn at det
foreligger et arbeidstakerforhold med mindre oppdragsgiver gjgr det overveiende
sannsynlig at det foreligger et selvstendig oppdragsforhold.t®
Lovendringen der vurderingsmomentene i arbeidstakerbegrepet lovfestes, er en utvidelse fordi
flere oppdragsforhold vil kategoriseres som arbeidstakerforhold. Dette kan begrunnes med at
det i dag er for mange grasoner mellom selvstendig oppdragstaker og arbeidstaker, slik at en
presumsjonsregel vil kunne veere fordelaktig. Dette bidrar ogsa til a sikre trygge og sikre

ansettelsesforhold.

3.6 Sammenfatning: Et gnske om trygge ansettelsesforhold

Som vist i kapittel 2 har lovgiver snevret inn adgangen til innleie fra bemanningsbyra etter aml.

8 14-12. Dette gjeres blant annet ved at innleie begrunnet i at arbeidet er av «midlertidig

1321 B-2019-184977 (Stendi-/Alerisdommen) punkt 7.2.5

133 1bid. punkt 7.2.3

134 NOU 2021:9

1351 ov 17. mars 2023 om endringer i arbeidsmiljgloven mv. § 1-8 farste ledd
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karakter» etter § 14-9 ikke lenger er tillatt. Videre er det innfart en godkjenningsordning som
skal sgrge for at akterene er godkjent for & drive utleie. Lovendringene gir uttrykk for at
lovgiver gnsker & innsnevre adgangen til & benytte innleie i sin helhet. Som avhandlingen
gjennomgaende har vist til er vernehensynet i form av a sikre trygge ansettelsesforhold sentralt
for lovgiver, noe som sikres best gjennom ansettelse i topartsforhold. Dette er ogsa i trad med
utviklingen i EU der arbeidstakers sikkerhet og forutsigbarhet har fatt gkt fokus.'36

Avhandlingens hovedtema om grensedragningen mellom bemanningsentreprise og innleie er
imidlertid to alternativer der begge gjelder ansettelser i trepartsforhold. Fougner-utvalget
anerkjenner at bruk av entrepriser i det store og hele kan vere positivt for neringslivet. I lys av
lovens formal om & sikre og trygge og faste ansettelsesforhold vil det imidlertid vaere
utfordrende. Lovfestingen av momentene og en oppdatert regulering av hvor grensen mellom
bemanningsentreprise og innleie gar, vil derfor kunne bidra til at lovens formal ivaretas. Det er
fordelaktig for en arbeidstaker at man faller ned pa innleie fremfor bemanningsentreprise,
ettersom feltet er lovregulert og gir arbeidstakeren rettigheter. Lovgiver har derfor innfart
momenter i tillegg til arbeidsledelse og resultatansvar, som ikke lenger kun fungerer som sperre
mot forsgk pa omgaelser. Dette gjor at man kan avdekke tilfeller av innleie som er skjult som
bemanningsentrepriser. Arbeidstakere i en bemanningsentreprise star i en situasjon der det i
realiteten er to arbeidsgivere som inngar avtale om den arbeidskraften arbeidstakeren besitter.
Vedkommende vil heller ikke ha de samme rettighetene som en innleid. Lovfestingen av
grensedragningen der flere tilfeller blir innleie fremfor bemanningsentreprise gjor at

vernehensynet om & sikre trygge ansettelsesforhold ivaretas i enda stgrre grad.

Innskrenkningen i adgangen til innleie og lovfestingen av grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie, kan tolkes som et gnske om en harmonisering i regelverket.
Malet med harmoniseringen er at arbeidstaker i stgrst mulig grad skal ha et vern gjennom
lovgivningen. Hensynet til trygge ansettelsesforhold pavirker ogsa arbeidstakerbegrepet.
Vurderingen har mange likehetstrekk med grensedragningen mellom bemanningsentreprise og

innleie.

Arbeidsmiljglovens deklaratoriske karakter fremkommer av 8 1-9 som sier at «loven ikke kan
fravikes ved avtale til ugunst for arbeidstaker med mindre det er sarskilt fastsatt». Dette gjar

for eksempel at en arbeidstaker ikke kan definere seg selv som oppdragstaker hvis

136 EU 2019/1152, jf. Prop. 131 L (2021-2022) s. 66
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vedkommende finner dette mer gunstig. Lovendringen kan derfor veere til hinder for en
arbeidstaker som gnsker & arbeide mer og dermed kategoriserer seg selv som oppdragstaker for

a unnga reglene om arbeidstid i aml. kapittel 10.

Lovgivers innstramming av innleiereglene, lovfestingen av grensedragningen mellom
bemanningsentreprise og innleie, og lovfestingen av momentene i arbeidstakerbegrepet,
representerer alle et gnske fra lovgiver om tryggere og mer kontrollerte rammer. Dette skal
samlet bidra til & sikre tryggere ansettelsesforhold. Ettersom det er enda tydeligere at de reelle
forholdene trumfer de formelle, vil innstrammingene pavirke naringslivet i den forstand at

tilknytningsforhold endres og at partene ikke kan klassifisere forholdet pa egenhand.
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