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1 Innledning

Hovedregelen hva gjelder ansettelser, folger i norsk rett av arbeidsmiljeloven (aml.) § 14-9
forste ledd. Arbeidstaker “’skal ansettes fast”. Det er imidlertid &pnet for enkelte unntak fra
dette utgangspunktet. Ett av disse er midlertidig ansettelse, som er tillatt dersom ett eller flere
av vilkdrene 1 aml. § 14-9 forste ledd a-e er oppfylt. Videre utgjor reglene om innleie av ar-
beidskraft et unntak fra utgangspunktet om fast ansettelse. Dette er regulert av aml. §§ 14-12
og / eller 14-13. I tillegg til disse lovregulerte tilfellene, er det ogsa gjennom entreprise-
kontrakter, avtaler om tjenesteleveranser og lignende, mulig & knytte til seg arbeidskraft uten

4 ansette arbeidstakere fast.

Innleid arbeidskraft har utviklet seg til 4 bli en betydelig del av arbeidsstokken i Norge. I fol-
ge en rapport fra av Fafo, var per november 2010 ca. 48.000 sysselsatt innen utleie av ar-
beidskraft'. Disse utgjor i underkant av to prosent av arbeidsstokken i Norge. P4 tross av at
det klare utgangspunkt skal vaere faste ansettelser, har andelen innleide arbeidstakere okt i
enkelte sektorer.” Tidvis vil bedrifter oppleve konjunktursvingninger — bide negative og posi-
tive. I slike tilfeller vil en bedrift kunne f4 behov for & henholdsvis leie ut midlertidig overflo-
dig arbeidskraft eller leie inn for & dekke et midlertidig behov. I tillegg har utviklingen de
seneste ar gatt i retning av en okt adgang til permisjoner av ulik art. Slike permisjoner oker
behovet for 4 knytte til seg midlertidig arbeidskraft, herunder innleie. Hvordan dette lases, vil
ha betydning for bade inn- og utleiers rettsstilling. I tillegg vil ogsé den/de ansattes rettigheter
vare avhengig av om det dreier seg om ordinar innleie, innleie fra et bemanningsbyré eller

om forholdet er & anse som en entreprise.

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2008/104/EF (Vikarbyradirektivet) er gjennomfort i
norsk rett gjennom aml. §§ 14-12a, 14-12b og 14-12c. Disse tradte i kraft 1. Januar 2013, og
regulerer innleie av arbeidskraft fra bemanningsbyréer. Direktivet er serlig ment & ivareta de
innleides interesser. Det faktum at reglene er nye, gjor at det ennd ikke foreligger relevant
rettspraksis pd omradet. Det antas imidlertid at reglene vil bli prevet for domstolene i fremti-

den. Dette da det for det for det forste vil vare av vesentlig betydning for de involverte parters
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rettsstilling hvorvidt et leieforhold omfattes av reglene eller ikke, og for det andre fordi det er
uklart hvor grensen gar mellom de ordinre bedrifter og bemanningsbyrdene. Det er kun i

sistnevnte tilfeller reglene vil kunne komme til anvendelse.

Behandlingen i det folgende vil for det forste ta for seg grensen mellom entrepriser og innleie-
tilfellene. Videre vil det sokes & opplyse om skillet mellom innleie fra bemanningsbyrd og
ordinzre bedrifter. Ved behandlingen av de nevnte grensedragninger, vil det knyttes bemerk-
ninger til betydningen disse kan ha for de involverte parter. Endelig vil det sekes & belyse

enkelte utfordringer knyttet til disse tidvis uklare grensene.

2 Entrepriser

21 Innledning

Bedrifter med et onske om 4 fa utfort et nermere bestemt arbeid eller som kun har behov for
ekstra arbeidskraft vil ofte se til entrepriser som en mulig losning. En entrepriseavtale skiller
seg fra de ordinzre ansettelsesforholdene, herunder innleie av arbeidskraft, ved at de ikke
omfattes av arbeidsmiljeloven. Ved a benytte seg av en slik ordning vil siledes oppdragsgiver
og den enkelte arbeidstaker vere losere knyttet til hverandre enn hva som ville vert tilfelle
dersom det hadde vert tale om innleie av arbeidskraft. I sistnevnte tilfelle ville arbeidsforhol-
det veere regulert av aml. §§ 14-12 eller 14-13. En entreprise vil i avtalen ofte vere tydelig
definert hva angar arbeidet. Entreprisene kjennetegnes gjerne ved at de innebarer en forplik-
telse til & yte et neermere beskrevet resultat. En avtale om innleie vil imidlertid i likhet en or-

diner arbeidsavtale, vaere mer skissepreget.

Det er bl.a. uttalt i lagmannsretten i dommen inntatt i LA-2008-88775 at en entreprisekontrakt
’[r]ettslig sett innebeerer ... en forpliktelse for entrepreneren til & levere ... et beskrevet resul-
tat.” Dette skiller seg fra de alminnelige arbeidsforholdene, herunder innleietilfellene, ved at
det ”der ikke foreligger noen resultatforpliktelse.” Det kan altsa, ut i fra lagmannsrettens opp-
fatning, oppstilles som utgangspunkt at entrepriser, i motsetning til innleietilfeller, innebaerer

en resultatforpliktelse.

Grensen mellom entrepriser og innleie er uklar. Det vil i tvilstilfeller bero pa en helhetsvurde-

ring hvorvidt et arbeidsforhold er & anse som et selvstendig oppdrag, eller om det dreier seg
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om innleie av arbeidskraft.” Som behandlingen under punkt 2.3 vil vise, er det i forarbeidene

og rettspraksis oppstilt en rekke momenter som vil ha betydning ved denne vurderingen.

Begrepsbruken vedrerende slike oppdrag varierer gjerne mellom bl.a. entrepriser, underentre-
priser, tjenesteleveranser eller utkontraktering. Pé tross av at disse kan ha ulike karakteristika,
vil disse forskjellene ikke ha betydning for behandlingen her. Disse vil alle, av hensiktsmes-

sighetsgrunner, derfor i det folgende kun omtales som entrepriser.

2.2 Hvorfor er det viktig a skille?

Det vil tidvis vaere hensiktsmessig for en bedrift 4 bli vurdert som kjeper av en entreprise,
heller enn innleier av arbeidskraft. En av begrunnelsene for dette, er at en ved entrepriser ikke
omfattes arbeidsmiljelovens reguleringer. Ved & inngéd en entrepriseavtale har oppdragsgiver
normalt intet enske om & ansette én eller flere arbeidstakere, verken midlertidig eller fast. All
den tid oppdraget anses a vare en entreprise, vil oppdragsgivers (kjopers) tilknytning til opp-

dragstaker (entreprengrens) og dennes ansatte normalt opphere ved oppdragets slutt.

Som behandlingen vil vise, oppstar et problem der entreprenerens ansatte ensker a bli ansatt
eller innleid hos oppdragsgiver. En ansettelse, enten direkte eller indirekte gjennom innleie,
vil kanskje gi den ansatte bedre betingelser enn hva som vil vare tilfelle dersom vedkommen-

de anses a vere del av en entreprise.

Om arbeidsforholdet anses & vere et leieforhold, vil ha sarlig betydning for arbeidstakerens
rettigheter overfor det som da vil anses som inn- og utleier. For det forste vil de(n) ansatte
kunne ha krav pa fast stilling i innleiebedriften. Dette vil kunne bli tilfelle dersom bedriften
vedkommende har sitt ansettelsesforhold i (utleiebedriften), blir ansett for & vare en “bedrift
som har til formal & drive utleie” etter loven § 14-12. Den enkelte ansatte vil kunne ha krav
pa fast stilling etter aml. § 14-14 forste ledd dersom leieforholdet blir funnet & vere 1 strid
med bestemmelsen i § 14-12 om innleie av arbeidskraft fra et bemanningsbyrd. Videre vil et
slikt krav kunne fremmes etter § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 femte ledd annet punktum der-

som vedkommende har hatt ett ”sammenhengende” arbeidsforhold hos innleier i minst fire ar.

> NOU 1998:15 punkt 5.1.4



For det annet vil bade inn- og utleier kunne bli erstatningsansvarlig overfor den ansatte ved
brudd pa likebehandlingsprinsippet i aml. § 14-12a. Disse problemstillingene vil belyses un-
der punkt 4, 5 og 7.

Som nevnt er entrepriser ikke regulert i arbeidsmiljleloven. Entrepriseavtalene er imidlertid
underlagt de vanlige reglene for avtaler — bade lovfestede og ulovfestede. Det er, med henvis-
ning til det ovenfor nevnte, derfor viktig & ha klart for seg hvilket regelsett som regulerer ens
forhold. Risikoen for en feiltolkning av arbeidsforholdets karakter pahviler nemlig oppdrags-
giver. Dette folger av Rt. 2013 s. 1730 (YIT). Hva denne risikoen innebarer og mulige kon-

sekvenser vil utdypes ytterligere under punkt 7.

2.3 Retningslinjer fra forarbeider og rettspraksis

Pa tross av at betydningen av skillet er av viktighet for innleier, utleier og de(n) inn-/utleide,
gir loven ingen veiledning for & avgjere hvilke tilfeller som er entrepriser som ikke omfattes
av lovens regulering, og hvilke som er innleietilfeller. Imidlertid gir forarbeidene og nyere

rettspraksis god hjelp.

I forarbeidene® er det oppstilt en rekke momenter som vil vare relevante ved avgjorelsen om

noe skal anses & vere entreprise eller innleie.

Innledningsvis presiseres at momentene sjelden alene vil avgjere spersmélet i enten den ene
eller andre retningen. Forstvoterende i dommen inntatt i Rt. 2002 s. 1469 uttaler at momente-
ne “ma vare sentrale” ved avgjorelsen av hvorvidt et arbeidsforhold er & anse som (en del av)
en entreprise eller et innleieforhold. Videre er det uttalt i nyere forarbeider’ at “disse momen-
tene”, etter departementets syn, “fortsatt [er] ... sentrale” ved avgjerelsen av spersmalet.

Endelig ble det slétt fast av forstvoterende i dommen inntatt i Rt. 2013 s. 998 at det pd bak-
grunn av momentene skal foretas en “helhetsvurdering”, og at dette bygger pa “’sikker rett”.
Det er altsd 1 dag pd det rene at det nettopp er disse momentene det skal tas stilling til, og at

det pd bakgrunn av disse skal foretas en helhetsvurdering.

*NOU 1998:15 punkt 5.1.4
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2.31 Avtalens tittel

Det fremgar ikke uttrykkelig av den nevnte momentlisten at avtalens tittel er et moment av
relevans ved vurderingen. I nyere forarbeider, er det i tillegg presisert at det er de reelle for-
hold som er avgjerende, ikke hvordan et oppdrag karakteriseres mellom partene.® Illustrativt
kan en tenke seg en situasjon der to bedrifter inngar en avtale om at én av de ansatte i en peri-
ode skal arbeide for bedriften han ikke er ansatt i. Kaller partene denne avtalen “entreprise-
avtale” eller "avtale om tjenesteleveranse” vil dette ikke vaere avgjerende for spersmalet om
det dreier seg om innleie av arbeidskraft eller ei. Det er sdledes ikke anledning til & omga reg-

lene om innleie kun ved 4 titulere avtalen som nevnt.

Pa tross av den klare formuleringen i forarbeidene, viser nyere rettspraksis at det ses hen til
avtalens tittel, overskrifter og lignende ved vurderingen som skal foretas. Dette rokker ikke
ved utgangspunktet om at de reelle forhold er avgjerende, men kan likevel tas til inntekt for
slike forhold vil kunne fa betydning ved den helhetsvurdering som skal foretas. Avtalens tittel
papekes blant annet i Hoyesteretts avgjorelse inntatt 1 Rt. 2013 s. 998, og vil gjennomgas un-

der, 1 pkt. 2.6.1

2.3.2 Ansvar for resultatet

Som papekt innledningsvis, fremgér det bl.a. av lagmannsrettens uttalelser at entrepriseavtaler
normalt innebarer en resultatforpliktelse, og at dette ikke gjelder for ordinzre arbeidsfor-
hold.” Dette synspunktet har stotte i forarbeidene®, hvor det fremgar at hvem som har ansvaret
for resultatet er relevant ved avgjerelsen om et oppdrag er & anse som en entreprise eller som
innleie. Har oppdragstakeren ansvaret for resultatet av arbeidet som skal ytes, taler dette for at
oppdraget er & anse som en entreprise. Motsatt, dersom oppdragsgiver har ansvaret for det

som presteres, trekker dette i retning av at det dreier seg om innleie.

Hva som ligger i 4 ha ansvar for resultatet, kan best illustreres med et eksempel. En kan tenke
seg at oppdragsgiver inngar en avtale med oppdragstaker om a kjope et produkt, et ferdig re-

sultat. Illustrativt kan en tenke seg situasjonen der firma A inngér en avtale med firma B om

S Prop. 74 L (2011 — 2012) punkt 5.2.2
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leveranse av kantinetjenester. Dette vil normalt ikke innebzre at firmaet som skal levere tje-
nesten skal gjore sitt beste for 4 ha mat pd bordet halv tolv. Forpliktelsen gar lengre enn som
sd, og leveransen vil vere mangelfull dersom maten ikke stir klar til avtalt tid, uavhengig av
bakgrunnen for dette. Blir for eksempel en av oppdragstakers ansatte syke, vil forpliktelsen
om 4 levere et bestemt resultat std ved lag, og det vil fortsatt vaere oppdragstakers ansvar &
levere det avtalte resultat. I det oppdragstaker i eksempelet har ansvaret for resultatet, vil dette

tale for at det foreligger en entreprise.

2.3.3 Ledelsen av arbeidet

Det fremgér av momentlisten oppstilt i forarbeidene’ at det for & skille mellom entrepriser og
innleietilfeller, vil vare av betydning om ledelsen av arbeidet er hos entreprenegren eller opp-

dragsgiveren.

lustrativt kan det ses hen til eksempelet presentert over. Forpliktelsen er & ha mat og drikke
tilgjengelig fra et gitt tidspunkt. Dersom oppdragstaker selv avgjer hvordan denne forpliktel-
sen skal oppfylles, herunder hvor maten tilberedes og nar dennes ansatte skal innfinne seg i
oppdragsgivers lokaler, taler dette for at ledelsen av arbeidet er hos entrepreneren og at opp-

draget skal anses som en entreprise.

Motsatt, dersom ledelsen av arbeidet er tillagt oppdragsgiver, vil dette tale for at det foreligger
et innleieforhold. Eksempelvis, dersom oppdragsgiver i eksempelet beskrevet over har anled-
ning til 4 instruere de kantineansatte med tanke pa nar, hvordan og/eller hvor arbeidet skal

utfores vil dette trekke 1 retning av at det dreier seg om et innleieforhold.

Hva som ligger i 4 lede arbeidet, vil variere. En god pekepinn for hvorvidt oppdragsgiver le-
der arbeidet eller ei, er 4 underseke om han styrer arbeiderne som om han er deres arbeidsgi-
ver. En viss instruksjonsmyndighet hos oppdragsgiver vil nok métte aksepteres uten at dette
fratar oppdraget karakter av & vare en entreprise. Serlig vil dette gjelde dersom oppdragsta-
kers mannskap skal utfere arbeid pa oppdragsgivers eiendom. En kan tenke seg at elektrike-
ren(e) som jobber for byggefirmaet vil métte foye seg etter byggefirmaets ensker dersom det

for eksempel skulle oppstd en situasjon som krever at de ansatte avstar fra 4 arbeide i bar

* NOU:1998:15 punkt 5.1.4



overkropp. Likeledes vil de kantineansatte kunne bli nedt til & opptre pé en bestemt mate der-
som oppdragstaker en dag underholder utenlandske klienter som krever en viss form for opp-
treden. Regelmessigheten av bruken av slik instruksjonsmyndighet vil naturligvis f& betyd-
ning. Jo oftere slike instrukser gis, dess mer vil dette tale for at ledelsen av arbeidet ligger hos

oppdragsgiver.

2.3.4 Antall arbeidstakere som nyttes pa oppdraget

Det vil videre normalt vare en entreprise nar ’antall arbeidstakere som nyttes pa oppdraget er
uvedkommende for arbeidsgiver”'’. Ogsa dette har sin side til utgangspunktet om at det som
regel foreligger en resultatforpliktelse 1 entreprisetilfellene. Har oppdragsgiver bestilt et resul-
tat, som for eksempel en kantinetjeneste som skal ha mat og drikke tilgjengelig fra et gitt tids-
punkt, er det for ham vanligvis uten betydning om entrepreneren benytter bdde kokk og sja-

for, eller om den som lager maten selv bringer den til oppdragsgivers lokaler.

Motsatt vil det faktum at det til en hver tid skal benyttes et visst antall arbeidstakere, tale for
det motsatte — at det foreligger et innleieforhold. Illustrativt kan tenkes situasjonen der opp-
dragsgiver har fastsatt at kantinen til en hver tid skal vare besatt av ngyaktig tre ansatte. Dette
m4i ses i sammenheng med at det er av betydning hvem av partene som har ledelsen av arbei-
det (punkt 2.3.2). En rett til 4 avgjere hvor mange arbeidstakere som skal benyttes taler for at 1
hvert fall noe av ledelsen av arbeidet ligger hos oppdragsgiver. Dersom det kan instrueres
med hensyn til antall arbeidstakere som kan eller skal benyttes for & oppna dette resultatet,

taler dette for at forholdet sorterer under innleietilfellene.

2.3.5 Det er avtalt fast pris

At det pa forhdnd er avtalt en “fast pris” for tjenesten(e), enten periodisk eller per oppdrag, vil
trekke i retning av at det foreligger et entrepriseforhold.'’ T en entrepriseavtale vil det gjerne
pa forhand vare avtalt en gitt pris for et gitt resultat. Eksempelvis vil det i tilfellet skissert
over vere et moment for at det foreligger en entrepriseavtale dersom bedriften betaler et fast-

satt manedlig (eller arlig) belep for kantinetjenesten.

'"NOU 1998:15 punkt 5.1.4
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Motsetningsvis vil en ren timesbasert avlenning tale for at forholdet karakteriseres som inn-
leie av arbeidskraft. Det er imidlertid ikke unormalt at de ansatte i oppdragstakerbedriften far
betalt pa timesbasis, eller at betalingen er avhengig av andre varierende parametere. Det er for
eksempel intet i veien for & innta en belopsjustering for medgatte materialer utover det fore-
skrevne. Det minnes i denne forbindelse om at det pd bakgrunn av momentene nevnt her skal

foretas en helhetsvurdering, og at ingen av momentene alene vil vere avgjerende.

2.3.6 Oppdraget er klart avgrenset

Et relevant moment for vurderingen er om oppdraget er “’klart avgrenset” eller om det dreier
seg om “ubestemte eller kun skisserte arbeidsoppgaver”'?. Det avtales gjerne pa forhind, ved
inngéelsen av entrepriseavtaler mellom oppdragsgiver og oppdragstaker hva oppdraget skal

omfatte.

Er oppdragstakers forpliktelse eksempelvis definert som & stille mat og drikke tilgjengelig til
et gitt tidspunkt, vil oppdraget vare klart avgrenset. Dersom oppdragstakers forpliktelse der-
imot kun innebzrer 3 stille Peder As tilgjengelig for 4 arbeide under kjokkensjefens instruk-
ser, vil oppdraget innebzre mer ubestemte eller kun skisserte arbeidsoppgaver, og saledes tale

for at det er tale om innleie.

2.3.7 Entreprengren nytter egne materialer og verktoy

Endelig vil ogsé eierskap over materialer og verktoy spille en rolle ved vurderingen dersom
det er uklart om forholdet mellom oppdragsgiver og oppdragstaker skal klassifiseres som et
entrepriseforhold eller ikke. Momentet vil sjelden alene vaere avgjerende, men vil kunne

fungere som et stotteargument for enten det ene eller det andre synspunktet.

Eksempelvis kan tenkes der et firma skal oppfere et naeringsbygg. Dersom de ikke har kom-
petente rorleggere, vil det vere aktuelt 4 innga en entrepriseavtale med et rorleggerfirma for &
gjore denne delen av jobben. Det faktum at det hentes inn spesialkompetanse taler, isolert sett,

for at jobben er en entreprise. Videre, dersom de ansatte fra rorleggerfirmaet ogsd bringer med

2NOU:1998:15 punkt 5.1.4



seg sine egne verktoy og materialer for sa & fakturere for medgatte materialer ved avsluttet
arbeid, taler dette for at oppdraget er et entrepriseoppdrag. P4 den annen side, vil kantine-
eksempelet over ikke nedvendigvis vere innleie dersom oppdragsgiver av praktiske hensyn

lar oppdragstaker benytte bedriftens kjokken.

Typetilfellene er heterogene, og det kan vanskelig oppstilles en klar regel her. Vurderingen av

hvor mye vekt som skal legges pa momentet mé foretas konkret i hvert enkelt tilfelle.

24 Typetilfeller

Det inngés i dag entrepriseavtaler i langt sterre utstrekning enn for bare fa ar siden. Entre-
priseavtaler, som for i stor grad var forbeholdt bygg- og anleggsbransjen, inngés i dag pa de
fleste livsomrader. Det kan vere rorleggerfirma handterer en vannlekkasje hos en bedrift, én
enkelt it-tekniker som drifter et konsulentfirmas IT-system, eller en elektrikerbedrift som fo-
restar det elektriske arbeidet 1 oppferingen av et hotellbygg. Naturligvis vil det i mange av
tilfellene vaere vanskelig 4 anvende de ulike momentene fra forarbeidene i like stor grad. IT-
teknikeren kan arbeide pa sin egen private barbare pc i tillegg til & ha befatning med servere
og lignende som tilherer konsulentbedriften han arbeider for gjennom entreprisen. Dette betyr
ikke nedvendigvis at han er innleid, selv om han ikke utelukkende nytter egne materialer og
verktay. Det vil heller ikke vare avgjerende dersom det er avtalt en fastpris med tillegg for

eventuelle overtidstimer.

2.5 Rt. 2013 s. 998 (Quality People)

Skillet mellom entrepriser og innleie var tvistens hovedspersmél i dommen inntatt i Rt. 2013
s. 998. Statoils anlegg pd Sandsli huset ogsé firmaets interne postkontor. Dette postkontoret
ble drevet av firmaet Quality People for Norsk Hydro. Da driften av postkontoret i 2010 ble
overtatt av et annet firma, fremsatte A, som hadde arbeidet ved kontoret i ti ar, krav om fast
stilling 1 kraft av firearsregelen (se punkt 4.4) i arbeidsmiljeloven § 14-12 femte ledd, jf. 14-9
femte ledd. Bakgrunnen for det fremsatte kravet var at A mente han hadde vert innleid fra et
bemanningsbyrd i tiden han hadde arbeidet ved postkontoret. Statoil pé sin side, hevdet As

arbeidsforhold var en del av en entreprise — nemlig driften av postkontoret.
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Spersmaélet for Hayesterett var hvorvidt As arbeidsforhold var en del av en entreprise, eller
om det var tale om innleie fra et bemanningsbyrd. Kun ved sistnevnte tilfelle ville A ha krav

pa fast stilling.

Ved avgjorelsen av spersmalet gjennomgikk forstvoterende en rekke momenter. Innlednings-
vis ble det presisert at rammeavtalen i saken hadde tittelen ”leie av personell”. Dette talte,
fremholdt forstvoterende, “isolert sett” for at avtalen gjaldt innleie i arbeidsrettslig forstand.
Imidlertid inneholdt avtalen ogsé en del vedrerende "konsulenttjenester samt studier" hvor det
fremgikk at kontrakteren (Quality People) skulle ha det "fulle ansvar for ledelse, oppsyn og
kontroll med resultatet av arbeidet.” Dette var, fremholdt forstvoterende, “klassiske karakte-

ristika for en entreprise”.

Som papekt innledningsvis under punkt 2.3.1 fremgar det av forarbeidene'” at de reelle for-
hold er avgjerende, ikke hva en avtale er omtalt som. At ferstvoterende i dommen vektla avta-
lens tittel pé tross av at dette, er derfor interessant. Utgangspunktet om at de reelle forhold er
avgjorende, og at det skal foretas en helhetsvurdering star fortsatt ved lag. Likevel er det av
interesse at forstvoterende tok utgangspunkt her — i hva avtalen er omtalt som. Som i avtale-
retten ellers, vil det vaere relevant hva partene har ment ved avtaleinngdelsen. Avtalens tittel
kan séledes kaste lys over partenes felles intensjon ved inngaelsen. At avtalens tittel vektleg-
ges, kan med dette tas til inntekt for at partenes oppfatning ved avtaleinngdelsen vil kunne

vare relevant, og ha vekt ved den helhetsvurderingen som skal foretas.

2.5.1 Den konkrete vurderingen

Forstvoterende tok deretter, i premiss 75, utgangspunkt i momentlisten behandlet under punkt
2.3. Innledningsvis ble det presisert at denne ble oppstilt pd bakgrunn av Tjenestemannsutval-
gets droftelse i et tidligere forarbeid'*. Uttalelsene i nevnte dreftelse hadde fortsatt relevans,
og ble saledes vist til underveis i behandlingen av de ulike momentene. Forstvoterende omta-
ler disse som krav, og ikke momenter som skal tillegges vekt ved en helhetsvurdering. Det

fremgar likevel klart at det med dette ikke er ment & oppstille disse som krav som mé oppfyl-

" Prop. 74 L (2011 — 2012) punkt 5.2.2
' Ot.prp. nr. 53 (1970-1971) side 23
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les for at en arbeidsytelse skal anses & vare en entreprise, men at det skal foretas en konkret

helhetsvurdering basert pa disse momentene.

Det ble for det forste slatt fast at oppdraget var klart avgrenset. Bestillingene som var foretatt
under rammeavtalen var gjort for ett &r av gangen, og oppfylte siledes kravet oppstilt i forar-
beidene. Videre ble det faktum at Quality People hadde en sékalt ’pd stedet leder” ansett &
tilfredsstille kravet om at ledelsen av arbeidet 13 hos disse. Forstvoterende tok deretter stilling
til arbeidstiden. Momentet er ikke eksplisitt nevnt i forarbeidene, men har en klar tilknytning
til hvem som har ledelsen av arbeidet. Det var klart av postkontorets dpningstid var bestemt
av Statoil i bestillingen, men at oppdragsgiver pd denne maten bestemt nér As arbeid skulle
utfores fratok imidlertid “ikke Quality People arbeidsgiverfunksjonen”. Saken er séledes et
eksempel pa at oppdragsgiver kan ha en viss innflytelse hva gjelder utforelsen av arbeidet
uten at dette fratar arbeidsforholdet karakteren av entreprise. Videre, pd tross av at dette ikke
fremgikk klart, fant retten at det foreld en fastprisavtale. 1 forlengelsen av dette konkluderte
forstvoterende, pa bakgrunn av den avtalte prisen og Quality Peoples ledelse av arbeidet, at
arbeidet innebar en resultatforpliktelse. At det var Statoils materialer og verktoy som ble
brukt, skulle i utgangspunktet tale for at det dreide seg om arbeidsutleie. Retten fant imidlertid

at dette var “naturlig”, da oppdraget ble utfort i Statoils lokaler og med Statoils utstyr.

Vedrerende antall ansatte benyttet var forholdene i storre grad uklare. For det forste kunne to
av Statoils bestillinger tolkes i den retning at det var forespurt et gitt antall arsverk for & drifte
postkontoret. Da dette gjaldt kun et fatall av et “’stort antall bestillinger”, og vitneuttalelser fra
bade Statoil og Quality People tilsa at det var enighet om at det ikke var “avtalt hvor mange
arsverk [postkontoret] skulle bemannes med”, ble dette ikke tillagt serlig vekt. Det var heller
ikke problematisk at Statoil forbeholdt seg retten til & forhdndsgodkjenne arbeidstakere. Dette
var ngdvendig av sikkerhetshensyn. Statoil hadde altsa pa flere tidspunkt bestilt et gitt antall
arsverk og stilt krav om godkjenning. Med dette, hadde Statoil lagt feringer bade for antall
arbeidstakere og til kravene som skulle stilles til disse. I tillegg hadde Statoil instruert Quality
People vedrerende ansettelsen av sommervikarer. Dette skulle utferes av barn av Statoil-
ansatte, og Quality People var kun gitt slingringsrom hva gjaldt hvem av disse som skulle
ansettes. Dette var, i motsetning til bestillingen av et gitt antall ansatte og sikkerhetskravene,
et ”brudd pé ... kravet” om at det skal vaere oppdragsgiver uvedkommende hvor mange og

hvem som skal benyttes til & utfere det bestilte oppdraget. Disse omstendighetene trakk i ret-
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ning av at As arbeidsforhold ikke var del av en entreprise, og saledes at det var tale om inn-

leie.

Som tidligere nevnt, vil momentene sjelden alene avgjere spersmélet om forholdet er entre-
prise eller innleie — det skal foretas en helhetsvurdering. Dette ble poengtert av ferstvoterende
da han, etter & ha konstatert brudd pé kravet, fremhevet at vekten av momentet ville bli tatt

stilling til 1 den helhetsvurdering som ma foretas”.

2.5.2 Helhetsvurdering

Etter 4 ha gatt gjennom alle momentene pé listen, ble det presisert igjen i premiss 109 flg. at
det skal foretas en helhetsvurdering. Som det fremgér av behandlingen over, var det hovedsa-
kelig sommervikarordningen som reiste tvil om at dette dreide seg om en entrepriseavtale.
Forstvoterende fremholder at denne ordningen kun gjaldt i en “begrenset tid péd aret” og at
aktiviteten i denne perioden generelt var lavere enn normalt. Statoils innblanding i ansettel-
sesprosessen ble derfor ikke tillagt avgjerende vekt. Da det i tillegg var pa det rene at oppdra-
get var klart avgrenset, at Quality People hadde ledet arbeidet, og at det var avtalt en fast pris,
var det derfor klart at posttjenesten Quality People leverte til Statoil ... var en entreprise”. A
hadde séledes ikke noe krav pa fast stilling i kraft av aml 14-12 fjerde ledd, jf. 14-9 femte
ledd.

2.5.3 Oppsummering

Dommen har betydning i flere henseende. Apenbart er det viktig at Hoyesterett tar utgangs-
punkt i momentlisten presentert i NOU 1998:15 og stadfester denne som det rettslige ut-
gangspunkt for grensen mellom entreprise og innleie. I tillegg til dette er det av interesse at
forstvoterende synes a vektlegge enkelte momenter i storre grad enn andre. Det fremgér av
votumets premiss 59 at det avgjerende er “hvem som har ansvaret for ledelsen og resultatet av
arbeidet”. Uttalelsen sender et klart signal om at disse to momentene skal gis sterre vekt enn
de resterende. Dette vises ogsa gjennom vurderingen av momentene i saken. At Statoil stilte
kvalifikasjonskrav til de ansatte, anga et bestemt antall arsverk, og i tillegg la foringer bade
for hvem som skulle ansettes ble ikke tillagt serlig vekt. Det ble heller ikke det faktum at det
var Statoils utstyr, deriblant en bil, som ble benyttet til utforelsen av oppdraget. Dommen kan
med dette tas til inntekt for det synspunkt at hvem som leder arbeidet og har ansvar for resul-

tatet skal ved helhetsvurderingen vektlegges i storre grad enn de resterende momenter fra lis-
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ten presentert i forarbeidene. Hvilken betydning dette vil ha for fremtiden er usikkert, men det
er pa det rene at partene i slike tilfeller ber vare oppmerksom pa disse forholdene ved avtale-

inngéelsen.

Videre gér det klart frem i dommen at det for grensen mellom entreprise og innleie ikke er
avgjerende hvorvidt oppdraget “gar ut pd a levere et produkt eller en lopende tjeneste”. As
partshjelper 1 saken, LO, anforte at det er en forskjell pa & betale for et gitt resultat og en lo-
pende ytelse, og at dette mé fa betydning. Anforselen forte ikke frem. Om Hoyesterett faktisk
utvider entreprisebegrepet til & omfatte mer enn tidligere kan ikke klart utledes av dommen,
men retten sender et signal om at levering av en lgpende ytelse ikke nedvendigvis vil vare

innleie alene pd denne bakgrunn.

Enkelte utfordringer og mulige konsekvenser dommen vil kunne fore med seg, vil kommes

tilbake til under punkt 7.

3 Innleie — kjennetrekk

Forer vurderingen behandlet over til at arbeidsytelsen ikke er en del av en entreprisekontrakt,
og det heller ikke er tale et ordinaert ansettelsesforhold, karakteriseres forholdet som innleie.
En omtaler gjerne innleie av arbeidskraft som & bruke en annens arbeidskraft som sin egen.
Forskjellen fra et ordinzert ansettelsesforhold er at en annen arbeidsgiver (utleier) har det for-
melle ansvaret for arbeidstakeren. Det er altsa i stedet for et topartsforhold (arbeidsgiver —

arbeidstaker), tale om et trepartsforhold (utleier — innleier — innleid ansatt).

Innleietilfellene sorterer under én av to kategorier — innleie fra bemanningsbyrd eller fra ordi-
nare bedrifter. I likhet med grensen mellom entreprise og innleie, vil ogsd grensen mellom
bemanningsbyrd og ordinere bedrifter tidvis vare uklar. P4 samme mate som ved ferstnevnte
sondring, vil det i hvert konkrete tilfelle kunne bero pé en helhetsvurdering om en innleiesi-

tuasjon gjelder innleie fra et bemanningsbyra eller en ordiner bedrift.

Arbeidsmiljelovens bestemmelser inneholder ulike vilkar for de to typene av innleie. Disse
finnes 1 aml. §§ 14-12 flg. for bemanningsbyra-tilfellene og i aml. § 14-13 for de ordinare

bedriftene. Hensynene bestemmelsene er ment & ivareta er henholdsvis innleiende bedrifts
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behov for & knytte til seg arbeidskraft, og utleiende bedrifts behov for alternativ sysselsetting

for sine ansatte dersom disse blir midlertidig overflodige i egen bedrift."

Reglene for innleie fra ordinar virksomhet er betydelig lempeligere enn de tilsvarende for
bemanningsbyrd. Dette kan illustreres ved 4 papeke at mens det for adgangen til innleie fra en
ordinzr bedrift er tilstrekkelig at arbeidstakeren har fast stilling hos utleier, stilles det ved
innleie fra bemanningsbyrd som utgangspunkt et krav om at innleier kan vise til et midlertidig
behov for arbeidskraft. I tillegg stilles det ved innleie fra bemanningsbyra, etter gjennomfo-
ringen av Vikarbyradirektivet'®, et krav om likebehandling og informasjonsutveksling. I til-
legg vil den innleide i disse tilfellene ha krav pé fast ansettelse hos innleier etter fire ars sam-
menhengende ansettelse. Skillet vil ha betydning for alle tre parter: utleier, innleier og den

enkelte inn- eller utleide ansatte.

I det folgende, under punkt 4, 5 og 6, vil de to alternativene for innleie presenteres, herunder
hvilke vilkar som stilles for & omfattes av de ulike regelsett, og hvilke rettigheter, plikter og

rettsvirkninger som vil kunne gjore seg gjeldende ved de to alternativer.

4 Bemanningsbyra

Det klare utgangspunkt hva gjelder innleie, er at det leies inn arbeidskraft fra et bemannings-
byra. Dette er bedrifter som etter aml. § 14-12 har ’til formél & drive utleie”. Slike virksomhe-
ter er blitt mer og mer vanlige, og vi har i dag flere slike i Norge. Som eksempler pd beman-

ningsbyréer kan nevnes Manpower, Adecco og ISS.

4.1 Typetilfeller

Innleie fra bemanningsbyré skiller seg praktisk fra innleie fra de ordinzre virksomheter ho-
vedsakelig ved at bemanningsbyréene ofte kan produsere tilgjengelig arbeidskraft pé kort tid.
I tillegg vil det normalt vere betydelig enklere a skaffe ufaglerte gjennom et slikt, i motset-

ning til arbeidstakere med hoyere utdanning som for eksempel jurister eller ingeniorer.

" Rt. 2013 s. 1730, premiss (52)
'® Ep/Rdir 2008/104/EF
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I det lovens utgangspunkt'” er at det kun kan leies inn fra bemanningsbyra dersom en kan vise
til et behov for midlertidig arbeidskraft, vil de typiske tilfellene gjerne gjelde et mer eller
mindre plutselig oppstétt slikt behov.

lustrativt kan tenkes tilfellet der et firmas resepsjonist plutselig blir syk. Dersom bedriften i
et slikt tilfelle har et behov for 4 ha en erstatter pa plass umiddelbart, vil et bemanningsbyra
normalt kunne levere en arbeidstaker pa dagen. En annen typisk situasjon der bemanningsbyra
tas 1 bruk er ved sesongavhengig arbeidsbehov. Eksempelvis er det slik at behovet for syke-
pleiere ved landets sykehus eker betraktelig rundt juletider, paske og i lopet av sommermane-

dene. I disse periodene leies det inn et stort antall sykepleiere fra bemanningsbyraer.

I disse tilfellene vil behovet vere tilsvarende stort ved alle landets sykehus, og en ordning
basert pd innleie fra ordinzre virksomheter (andre sykehus) vil derfor ikke vaere mulig. I en
slik situasjon er det nerliggende & se hen til et bemanningsbyra for oppdekking av behovet.
Mange bedrifter har ogsa en lopende avtale med ulike bemanningsbyra. Dette fordi byréene
naer sagt alltid kan levere arbeidskraft pa kort varsel — noe som er av hgy viktighet serlig for

sykehusene.

4.2 Utgangspunkt

Innleie fra bemanningsbyra reguleres hovedsakelig av arbeidsmiljeloven §§ 14-12 flg. For &
omfattes av reglene for bemanningsbyraer krever loven at virksomheten det leies inn fra har
som “formal & drive utleie”. Passusen har sin motpart i aml. § 14-13 som gjelder innleie fra de
ordinzre bedrifter. Sistnevnte bestemmelse gjelder innleie fra virksomheter som “ikke har til

formal & drive utleie”.

Pé tross av lovens forholdsvis klare formuleringer, kan det her oppstd grensetilfeller. Disse
oppstér ved innleie fra det som i1 utgangspunktet synes & vare en ordiner bedrift, men der
uklarhet rundt én eller flere omstendigheter skaper usikkerhet om utleiebedriftens rettslige

status. Det gis i forarbeidene'® klart uttrykk for at det i s fall skal foretas en helhetsvurdering

aml. § 14-12 (1)
'8 Ot. Prp nr. 70 (1998-1999), punkt. 6.3.3.2
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av virksomhetens art, omfanget og hyppigheten av utleie og hvor stor del av virksomheten
utleien utgjer for & avgjere om virksomheten er et bemanningsbyré eller en ordiner bedrift.

Det vil redegjores ytterligere for denne vurderingen under punkt 5 og 6.

Innleie fra ”virksomhet som har til formal & drive utleie” er etter aml. § 14-12 forste ledd kun
tillatt i “samme utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9”. Allerede
her, ved inngangskriteriet, ser en at det ved slik innleie stilles betydelig strengere krav enn ved
innleie fra ordinzre virksomheter. Dreier det seg om innleie fra en ordiner bedrift, folger det

av aml. §14-13 at innleie tillatt all den tid den innleide er “’fast ansatt hos utleier”.

4.2.1 | samme utstrekning som midlertidig ansettelse — arbeidsmiljsloven §
14-9

Utgangspunktet i arbeidsmiljeloven er at alle skal “ansettes fast”. Dette folger av aml. § 14-9
forste ledd. Likevel er det dpnet for muligheten til 4 ansette midlertidig dersom ett av de alter-
native vilkarene i bestemmelsens a-e er oppfylt. Innleiereglenes parallell til aml. § 14-9 er
begrunnet i & hindre omgaelser av kravet til fast ansettelse. Ved & stille krav til at vilkdrene for
midlertidig ansettelse ma vere oppfylt, seker lovgiver & hindre at bedrifter benytter seg av

innleie for & dekke opp for et vedvarende behov.

Det kan blant annet ansettes midlertidig, og derfor ogsa leies inn fra bemanningsbyra etter

aml. § 14-12:

- a) ndr arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg fra det som ordineert ut-
fores 1 virksomheten,

- b) for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat)

Hva som nermere ligger i disse vilkarene, er for fremstillingen her ikke relevant, og vil sale-

des ikke behandles ytterligere.

4211 Aml. §14-14

All den tid utgangspunktet om at det kun kan leies inn fra bemanningsbyra i samme utstrek-
ning som det kan ansettes midlertidig stir ved lag, er det grunn til & papeke én mulig konse-
kvens av at dette vilkaret ikke er oppfylt.
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Det folger av aml. § 14-14 at dersom det foreligger ’brudd pa bestemmelsene 1 § 14-12” vil
den innleide arbeidstaker ha krav pé fast stilling. Kan ikke innleiende virksomhet vise til et
midlertidig behov, eller andre omstendigheter som tillater midlertidig ansettelse, vil dette ut-
gjore et slikt brudd som det siktes til i aml. § 14-14, og konsekvensen vil kunne bli at den inn-
leide har krav pa fast stilling umiddelbart. Bestemmelsen vil behandles ytterligere under, blant

annet under punkt 7.1.4.2.

4.2.2 Unntak — avtale med tillitsvalgt

Utgangspunktet for innleie fra bemanningsbyrd er som nevnt over kun tillatt i samme ut-
strekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter aml. § 14-9 forste ledd”. Lovens §
14-12 annet ledd utgjer imidlertid et unntak fra dette kravet. Dersom innleievirksomheten er
“bundet av tariffavtale” er det &pnet for at arbeidsgiver i samrdd med tillitsvalgte kan innga en
’skriftlig avtale” om innleie “uten hinder av det som er bestemt i forste ledd”. I realiteten in-
nebarer dette en adgang til 4 omga vilkéret i forste ledd om et pavist midlertidig behov, og
apner saledes for friere adgang til innleie fra bemanningsbyrd. Unntaksregelen vil behandles

ytterligere under, 1 punkt 7.

4.3 Vikarbyradirektivet

Vikarbyradirektivet'” er implementert i norsk rett hovedsakelig ved aml. §§ 14-12 a, 14-12 b
og 14-12 c. Reglene tradte i kraft 1. januar 2013.

Reglene gitt uttrykk for i1 direktivet er ment & verne vikarers rettsstilling. Med den okte flyten
av arbeidstakere pd tvers av landegrensene, og med denne, det okte omfanget av sosial dum-
ping, s& Europaradet seg nedt til & ta steg for & hindre dette. Det folger av direktivets preambel

at det ved implementeringen skal sokes 4 "skabe en ramme for beskyttelse av vikaransatte".*’

Reglene fér ingen betydning for selve adgangen til 4 leie inn arbeidskraft fra bemanningsbyra,

men regulerer det lopende arbeidsforholdet. I dette ligger at bestemmelsene tillegger den inn-

PEp/Rdir 2008/104/EF
2 Ep/Rdir 2008/104/EF, avsnitt (23)
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leide rettigheter, og palegger bade ut- og innleier plikter bade overfor hverandre, og overfor
den innleide arbeidstaker. Det vil med hensyn til disse rettighetene og pliktene derfor vere av

vesentlig betydning hvorvidt et innleieforhold anses omfattet av reglene.

4.3.1 Likebehandlingskravet

Den viktigste siden ved direktivet, og ogsa selve bakgrunnen for det, er likebehandlingskra-
vet. I dette ligger at vikarene pa positivt angitte omrader skal sikres minst like gode vilkér i
innleiebedriften som det de ville hatt dersom de hadde blitt direkte ansatt i den. I dette ligger
ikke at vikaren skal likebehandles med innleiebedriftens andre ansatte. En sier gjerne at like-
behandlingskravet innebaerer at den innleide skal likebehandles med seg selv i en tenkt situa-

sjon der han eller hun hadde vert direkte ansatt.

Likebehandlingskravet er i norsk rett regulert i aml. § 14-12 a.

(1) Bemanningsforetaket skal serge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som ville
kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vaert ansatt hos innleier for & utfore samme
arbeid, nar det gjelder:

a) arbeidstidens lengde og plassering

b) overtidsarbeid,

c) varighet og plassering av pauser og hvileperioder

d) nattarbeid,

e) feriefritid, feriepenger, fridager og godtgjering pa slike dager, og

f) lenn og utgiftsdekning.

Det papekes at pliktsubjektet i bestemmelsen er ”[b]emanningsforetaket”. Altsa er det utleie-
virksomheten, bemanningsbyréet, som er palagt a serge for at kravet til lik behandling etterle-

VESs.

Det viktigste momentet i kravet til likebehandling er lennen. Leier en norsk bedrift inn en
héndverker fra Polen, skal hdndverkeren gis den lennen han eller hun ville fitt dersom ved-
kommende hadde blitt ansatt pd vanlig méte i innleiebedriften. Det er altsd ikke tillatt & lonne
en vikar etter satser som ville vart normale dersom arbeidet ble utfert for et polsk firma, 1

Polen, dersom differansen mellom lennsnivaene vil fore til at arbeidstakeren blir forfordelt.
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4.3.1.1 Lenn og utgiftsdekning

Hva som omfattes av lennsbegrepet med hensyn til likebehandling er ikke umiddelbart klart.

Det folger av forarbeidene®' at det lonnsbegrepet som utgangspunkt omfatter

“alt vederlag for arbeid (...) uavhengig av i hvilken form vederlaget ytes.”

I dette ligger naturligvis faste vederlag i form av penger og naturalia. I tillegg omfattes kom-
petansetillegg, overtidstillegg, skifttillegg, utkallingstillegg mv. Dersom vedkommende ved
direkte ansettelse ville fitt slike tillegg, vil det altsd ikke vere tillatt & lenne den innleide med
en fast grunnlenn uten hensyn til vedkommendes kompetanse, hvorvidt arbeidet utfores pa
ugunstige tidspunkt eller steder, eller om arbeidet medferer overtid. Alt dette omfattes av li-

kebehandlingsprinsippets definisjon av lenn.

En uvavklart problemstilling er hvorvidt bonus omfattes av lennsbegrepet i aml. § 14-12a fors-
te ledd bokstav f. Etter forarbeidene® er det vanskelig & gi et “ubetinget svar”, men det avgjo-
rende vil vaere “om vedkommende ville hatt krav pd den aktuelle bonusen ved en direkte an-
settelse hos innleier”. Det beror altsd pé en konkret vurdering om en innleid ansatt har krav pa

en bonus eller ikke.

Ifolge NHOs veileder” ma det skilles mellom generelle selskapsbonuser og bonus basert pa
individuelle prestasjoner. Det er, i folge veilederen, kun ferstnevnte som kan unntas fra
lonnsbegrepet. Skal det deles ut bonus basert pa for eksempel selskapets gode drift de seneste
ar, taler gode grunner for at en innleid vikar som kun har vert i selskapet en kort periode, og
saledes ikke har bidratt i like stor grad som de resterende arbeidstakere til driftsresultatet, ikke
skal fa nyte godt av denne bonusen. Tilsvarende rettferdighetstankegang taler for at en bonus
basert pa individuelle prestasjoner skal gis ogsé til den innleide medarbeideren. Dette syns-

punkt deles av Skarning® i det han fremholder at en ”[bJonus ... knyttet til arbeidstakernes

! Prop. 74 L (2011-2012) punkt 8.3.7.2
** Prop. 74 L (2011-2012) punkt 8.3.7.2
' NHO (2012)

** Skarning (2013) s. 124
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innsats, vil raskt anses a vere vederlag for arbeid, og dermed omfattes av likebehandlingskra-

bl

vet

Tvilstilfellene oppstar der den innleide har arbeidet for bedriften i en lengre periode, og derfor
ogsé kan sies a ha bidratt til et eventuelt overskudd. Hvorvidt en innleid arbeidstaker har krav
pa bonus i et slikt tilfelle mé etter NHOs veileder baseres pa en “narmere vurdering”. Det
“avgjerende ma vaere om vedkommende ville hatt krav pd den aktuelle bonusen ved en direk-

te ansettelse hos innleier, sett hen til type arbeid, varighet av oppdraget/arbeidet og lignende”.

Endelig har de innleide ansatte krav pa a fa dekket enkelte av sine utgifter i forbindelse med
arbeidet. Det folger av forarbeidene® at dette blant annet vil kunne omfatte utgifter til ar-
beidstoy og kost og losji”. Det er imidlertid viktig & presisere at en kun har krav pa en slik

utgiftsdekning dersom de gvrige direkte ansatte ville hatt tilsvarende krav.

4.3.1.2 Arbeidstid — ferie og pauser

Videre skal vikaren(e) gis lik behandling nar det gjelder arbeidstid, bade hva gjelder den ordi-
nare arbeidstiden, men ogsd overtidsarbeid, pauser og ferie. I dette ligger at en innleid vikar
ikke kan palegges a utfore sitt arbeid for eksempel fra 10 — 18 dersom han ved fast ansettelse
skulle arbeidet fra 08 — 16. Det innebarer ogsa at dersom vedkommende ved ordinar ansettel-
se ville hatt en halvtimes lunchpause fra 11.30 — 12.00, kan han eller hun ikke pdlegges & ha

denne pausen pé et annet tidspunkt.

4.3.1.3 Felles goder og tjenester

Endelig ligger det i likebehandlingskravet at en innleid arbeidstaker i1 utgangspunktet skal ha
tilgang til "felles goder og tjenester” pa samme mate som innleievirksomhetens andre ansatte.
Dette folger av aml. § 14-12 a annet ledd. Det rettslige innholdet i begrepet er ikke klart defi-
nert. En viss veiledning finnes imidlertid i Arbeids- og sosialdepartementets veileder*®. I ut-
gangspunktet, fremholdes det, kan det vaere “uklart hva som omfattes av begrepet «felles go-

der og tjenester»”. I Vikarbyréddirektivet art 6 nr. 4 nevnes kantine, barnehage og transport

* Prop. 74 L (2011-2012) punkt 8.3.7.2
*® Arbeids- og sosialdepartementet (2013)
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som eksempler pé slike felles goder og tjenester. Departementet tolker dette dithen at hva som
omfattes av “felles goder og tjenester” ma avgrenses mot ikke-fysiske goder. Skarning®’ stil-
ler seg bak Departementets avgrensning, og nevner ogsa blant annet bedriftshytter, julebord,
julegaver som eksempler pad goder som omfattes av begrepet. Det fremgar eksplisitt av forar-
beidene®® at pensjon ikke omfattes. Slike ordninger vil likevel som regel veere ivaretatt gjen-
nom ansettelsesforholdet i bemanningsbyrdet. Som en konsekvens av avgrensningen, er det
imidlertid antatt at i teorien at ogsa forsikringsordninger og permisjonsordninger faller uten-
for. Illustrativt kan tenkes en situasjon der innleiebedriftens faste ansatte gis en gunstig forsik-
ringsordning gjennom sitt arbeidsforhold. En slik ordning vil etter dette ikke omfattes av be-

grepet "felles goder og tjenester".

Som nevnt innledningsvis omtales likebehandlingskravet gjerne som et krav til at den innleide
skal likebehandles med seg selv, og ikke bedriftens ovrige ansatte. Hva gjelder innleiebedrif-
tens “felles goder og tjenester”, kan de ovrige ansatte gjennom eksempelvis ansiennitetsord-
ninger ha opptjent krav eller tilgang pa goder og tjenester. Illustrativt kan en tenke seg at plass
1 bedriftsbarnehagen blir tildelt pd bakgrunn av ansiennitet, eller at slike kun tilbys ansatte
som har vert ansatt i mer enn ett ar. En innleid arbeidstaker vil naturligvis ikke ha krav pa en

slik plass for han oppfyller de krav som stilles.

4.3.2 Opplysningsplikt og innsynsrett

Som nevnt over, er plikten til & serge for likebehandling palagt utleiebedriften. Umiddelbart
kan dette synes unaturlig. Med mindre utleiebedriften har representanter pa plass hos innleier,
har den i utgangspunktet fa forutsetninger for & kunne etterleve dette kravet. For & kunne opp-
fylle kravet til likebehandling ma utleier tilegne seg informasjon om hvilken tenkt situasjon

en skal likebehandle etter. Dette er regulert i aml. § 14-12 b.

Av bestemmelsens forste ledd folger det at innleiebedriften skal gi bemanningsforetaket ~de
opplysninger som er ngdvendige for & ivareta likebehandlingskravet i § 14-12 a.”. Her har
lovgiver, gjennom denne mekanismen serget for at pliktsubjektet etter likebehandlingsregelen

i aml. § 14-12, bemanningsbyrdet, har et lovfestet krav pd dokumentasjon nedvendig for &

*7 Skarning, s. 133
* Prop. 74 L (2011-2012) punkt 8.3.7.2
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oppfylle lovens krav. Ikke bare har bemanningsbyréet et krav pd dokumentasjon, men innleier
er palagt en plikt til & fremlegge slik dokumentasjon uten et fremsatt krav. Bestemmelsen er

nedvendig for at likebehandlingskravet i det hele tatt skal kunne etterleves.

Videre folger av bestemmelsens andre ledd at ogsa den enkelte arbeidstaker har slik innsyns-
rett. Dersom arbeidstakeren ber om innsyn, skal bemanningsbyraet ~’gi de opplysninger som
er nodvendige” for at arbeidstakeren selv skal kunne vurdere om likebehandlingskravet 1 aml.
§ 14-12 a er oppfylt. Denne reguleringen méa antas & vere inntatt i loven for & hindre at inn-
og utleier pa bekostning av den ansatte inngar en avtale som medferer at vedkommende blir
lidende ekonomisk. Med en slik mekanisme pa plass, er den ansatte selv gitt en mulighet til &

forsikre seg om at han eller hun blir behandlet pa den maten vedkommende har krav pa.

I tillegg til dette, er bemanningsbyraet palagt en slik plikt overfor innleier. Dersom innleier
ber om det skal byrdet “dokumentere hvilke lenns- og arbeidsvilkar som er avtalt med arbeid-
staker”. Dette folger av bestemmelsens tredje ledd. Regelen mé ses i sammenheng med be-
stemmelsens fjerde ledd. Det fremgér her at ogsa tillitsvalgt hos innleier har en innsynsrett.
Innleier skal, dersom tillitsvalgte ber om det, "dokumentere hvilke lenns- og arbeidsvilkér
som er avtalt mellom innleid arbeidstaker og dennes arbeidsgiver.” For at sistnevnte regel skal
kunne etterleves, kreves at innleiende virksomhet har tilgang til den eventuelt etterspurte do-
kumentasjon. En av den tillitsvalgtes oppgaver er 4 ivareta sine kollegaers interesser, og dette
omfatter naturligvis ogsa de(n) innleide kollega. En tillitsvalgt vil som oftest ha sterre innfly-
telse og vil nele mindre med & varsle om kritikkverdige forhold. En kan for eksempel tenke
seg en situasjon der innleier og utleier avtaler seg i mellom & forfordele den innleide ansatte,
og at sistnevnte ikke ter varsle i frykt for & miste jobben eller lignende. Regelene utgjer en
sikkerhet for at utleier ikke utnytter sin arbeidstaker ved & for eksempel fakturere innleier for

en mye hayere sats enn det som faktisk lennes arbeidstakeren.

4.3.3 Solidaransvaret

Av aml. § 14-12c ferste ledd folger at innleievirksomheten “hefter pA samme mate som en
selvskyldnerkausjonist for utbetaling av lenn, feriepenger og eventuell annen godtgjering et-
ter kravet om likebehandling i 14-12 a.”. I dette ligger at en arbeidstaker med et krav overfor
sin arbeidsgiver, bemanningsbyraet, grunnet manglende lonn eller annet, kan rette dette kravet

mot innleievirksomheten. Dette kan vare enskelig, for eksempel dersom innleier er mer lik-
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vid, eller at det av en annen grunn vil vere lettere & nd frem med et krav mot denne. Med
denne regelen, har lovgiver gitt innleier et sterkt insentiv til & serge for at utleier har den in-
formasjonen nedvendig for & ivareta arbeidstakers krav pé likebehandling. Nettopp av denne
grunn er det ogsa av vesentlig betydning at innsynsretten gjelder i begge retninger. Ikke bare
m4 innleier sorge for at utleier har den nedvendige informasjon, men innleier ber ogsé forsik-
re seg om at utleier faktisk innretter seg etter lovens krav om likebehandling. Gjeres ikke det-
te, risikerer innleier 4 bli mett med et uforutsett lennskrav fra den innleide arbeidstakeren.
Dersom eksempelvis utleier lonner sin utleide ansatt lavere enn kravet til likebehandling til-
sier, vil innleier vaere solidarisk ansvarlig for differansen. Dette vil gjelde selv om innleier i
betalt utleiers fakturaer i den gode tro at arbeidstakerens lennsbetingelser med hensyn til like-

behandlingskravet er oppfylt.

Solidaransvaret oppherer etter aml. § 14-12 c tredje ledd "nar det er dpnet konkurs i beman-
ningsforetaket". I dette ligger at et krav fra en innleid arbeidstaker i medhold av bestemmel-
sen kun kan fremsettes overfor innleievirksomheten opp til en eventuell formell konkursép-

ning.

4.4 Firearsregelen

En annen viktig mulig konsekvens av 4 leie inn arbeidstakere fra bemanningsbyra, er at de(n)
ansatte vil ha krav pa fast stilling dersom vedkommende forblir hos innleier sammenhengende

1 mer enn fire ar.

Det folger av arbeidsmiljeloven § 14-12 fjerde ledd at ved innleie etter bestemmelsen skal
“reglene 1 § 14-9 femte ledd andre og tredje punktum” gjelde tilsvarende. Dette har sammen-
heng med at innleie fra bemanningsbyra etter aml. § 14-12 forste ledd i utgangspunktet kun
kan avtales i samme utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse”. Aml. § 14-9
gjelder nettopp midlertidig ansettelse, og det folger av femte ledd andre punktum at dersom en
ansatt har vert midlertidig ansatt “sammenhengende” i ”mer enn fire &r” skal han eller hun
anses som “fast ansatt”. At dette gjelder “tilsvarende” for innleide ansatte fra bemanningsbyra
innebarer at ogsd disse etter fire r skal anses som fast ansatt hos innleiebedriften. De to
dommene fra Hoyesterett inntatt i denne behandlingen, Rt. 2013 s. 1730 (YIT) og Rt. 2013 s.
998 (Quality People) gjaldt begge et krav fra en ansatt begrunnet i denne firedrsregelen.
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441 Sammenhengende ansettelse

Hva som ligger i kravet til “sammenhengende” ansettelse er omtalt i forarbeidene™. Her ble
det uttalt at kravet “inneberer at ansettelsesforholdet skal vere uavbrutt”, men at “mindre
avbrudd mellom to ansettelsesforhold ma tolereres”. Videre fremgér det vil bero pa en "total-
vurdering av ansettelsesforholdet og begrunnelsen for avbruddet” om kravet er oppfylt eller

ikke.

Behandlingen avgrenses med dette mot ytterligere behandling av hva som ligger i dette vilka-

ret da dette ikke anses a tilfore noe med hensyn til & besvare problemstillingen.

4.4.2 Ulikt § 14-13-tilfellene

Regelen om fast ansettelse etter fire r i aml. § 14-9 femte ledd annet punktum gjelder kun
ved innleie fra bemanningsbyrd. En slik regel finnes ikke for innleie fra ordinzre bedrifter
etter aml. § 14-13. At tilfellene er regulert ulikt, ma antas 4 ha sin bakgrunn i arbeidsmiljelo-
ven formdl om trygge ansettelsesforhold, og hovedregelen i § 14-9 forste ledd om fast anset-
telse. For innleie etter aml. § 14-13 er det et vilkar at den innleide har fast stilling i utleiebe-
driften. Den ansattes stillingsvern er med dette allerede ivaretatt, og det er sialedes intet behov

for en tilsvarende regel.

5 Ordinare bedrifter

5.1 Utgangspunkt

Innleie av arbeidskraft fra ordinare bedrifter reguleres av aml. § 14-13. Av forarbeidene’” til
arbeidsmiljeloven (2005) fremgar det at bestemmelsen er en viderefering av den gamle ar-
beidsmiljoloven § 55 L. Av sistnevnte lovs forarbeider’' gar det frem at bestemmelsen gjelder
leie av arbeidskraft fra ”ordin@re virksomheter, typisk innenfor verksted- og oljeindustrien.”.

Det er ingen tvil om at dagens lovs § 14-13 gjelder leie til og fra virksomheter av alle arter.

¥ Ot. Prp. Nr. 49 (2004-2005) s. 333
% Ot. Prp nr. 49 (2004-2005) s. 334
31 Ot. Prp. Nr. 70 (1998-1999) s. 76
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Reguleringen er ikke begrenset til & gjelde de typiske produksjonsbedriftene, noe de gamle
forarbeidene kan tolkes som.
Vurderingen av hvorvidt en virksomhet etter aml. § 14-13 skal anses & “ikke [ha] til formal &

drive utleie” er tidvis komplisert.

En viss veiledning kan sgkes i loven. Av arbeidsmiljeloven § 14-13 forste ledd annet
punktum folger at det stilles enkelte krav til utleievirksomheten for at denne ikke skal anses &
ha til ”formal & drive utleie”. For det forste ma utleien skje innenfor ”de omrader som utgjer
utleierens hovedbeskjeftigelse”. Hva som ligger i dette kan vere vanskelig & sla fast uten vi-
dere holdepunkter. Ma et handverkerfirma som primert forestar oppussing av bad for private
leie ut sine ansatte til nettopp dette, eller kan de ogsd leie ut den faglerte elektrikeren til en

storre entreprise? Dette vil sokes belyst under punkt 5.1.1.

For det annet kan utleieaktiviteten ikke omfatte ”mer enn 50 prosent av de fast ansatte”. Dette
vilkaret er i1 forste omgang enklere & forholde seg til for rettsanvendere(n). Hvor mange av de
faste ansatte som er leiet ut er enkelt etterprovbart. Det er pa det rene at en bedrift med 100
ansatte automatisk vil bli ansett som et bemanningsbyra, og saledes omfattet av aml. § 14-12
dersom 51 av de faste ansatte leies ut, men vil det samme vaere tilfelle dersom kun 49 er ut-
leid? Spersmaélet mé nok besvares bekreftende. Vilkédret om 50 prosent skal ikke tolkes antite-
tisk, men er ment som en @vre grense for hvor mange som tillates utleid. Dette er, som be-

handlingen vil vise under punkt 5.1.2, bl.a. bekreftet i Hoyesterett.

Det folger av forarbeidene® at dersom virksomheten leier ut sine ansatte utenfor det som ut-
gjor dens hovedbeskjeftigelse, eller dersom utleien omfatter mer enn halvparten av virksom-
hetens faste ansatte, ma “’virksomheten ... anses for & ha til formal a drive utleie”, og vil séle-

des vare omfattet av bestemmelsen i aml. § 14-12 vedrerende bemanningsbyra.

5.1.1  Vilkaret om hovedbeskjeftigelse

At utleien mé skje "innenfor de samme fagomrider som utgjer utleieres hovedbeskjeftigelse”,

gir liten veiledning. Hva som ligger i begrepet "hovedbeskjeftigelse", og hvor langt dette skal

32 Ot.prp. nr 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
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strekkes fremgér ikke av loven. Det er pé det rene at en handverkerbedrift vil kunne leie ut
bade snekkere og rorleggere ettersom dette ma anses a vere innenfor bedriftens hovedbeskjef-
tigelse. Likeledes kan en advokat leies ut fra et advokatkontor til et annet. Hva gjelder en be-
drifts administrativt ansatte, taler en naturlig spriklig forstaelse for at disse ikke omfattes av

begrepet "hovedbeskjeftigelse".

Skarning antar’® imidlertid at vilkéret ikke kan tolkes for snevert, og at administrativt ansatte
ogsa kan leies ut uten at utleiers rettsstilling endres med hensyn til bestemmelsene i aml. §§
14-12 og 14-13. Han viser til forarbeidene™, hvor det uttalt om vilkaret om hovedbeskjefti-

gelse:

Det stilles sdledes som minstekrav til virksomheten at den driver egen naringsvirksomhet ved
siden av utleie og at denne neringsvirksomheten utgjor et visst volum. En slik regel om at en
virksomhet til enhver tid ikke kan leie ut mer enn 50 % av sine tilsatte, inkludert administra-

sjonen, vil kunne hindre at utleieaktiviteten utvikles til virksomhetens hovedbeskjeftigelse

Med stotte 1 ovenfor nevnte sitat, fremholder han at ogsa administrativt ansatte kan leies ut,
uten at dette fratar bedriften sin karakter av & drive utleie innenfor dens “hovedbeskjeftigel-
se”. Synspunktet virker & vaere velbegrunnet, da departementet uttrykkelig inntar “administra-

sjonen” i sin oppregning av de tilsatte.

Videre vil en konsekvensbetraktning fore til det samme synspunktet. Reglene om ut- og inn-
leie av arbeidskraft er blant annet ment & verne om ansatte i den forstand at de i en situasjon
der deres potensielle innsats er (midlertidig) overfladig. Slike ansatte ber kunne leies ut til en
bedrift der deres arbeidskraft er etterspurt. Alternativet til & leie ut overskuddsarbeidskraft vil
vare én av to. Den ansatte vil, dersom vedkommende forblir overflodig, ha en lite menings-
fylt arbeidsdag. Alternativet vil vere at vedkommende vil kunne permitteres, eller i ytterste
konsekvens sies opp. Det som av Skarning®” omtales som “sysselsettingshensyn” taler klart
for at ogsa administrativt ansatte ber kunne leies ut etter denne modellen. Illustrativt kan ten-

kes situasjonen der en bedrift for en begrenset periode skal dele kontor med en annen. Dersom

%3 Skarning (2013) s. 107
* Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
%% Skarning (2013) s. 107
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denne bedriften allerede har en resepsjon og/eller en sekretaerordning pa plass, vil behovet for
forstnevnte firmas tilsvarende ansatte ikke vere tilstede. Dersom denne ordningen med delte
kontor kun er ment & vare en begrenset periode, ber disse ansatte kunne leies ut uten at bedrif-

ten dermed anses a vare et bemanningsbyré i lovens forstand.

Med henvisning til behandlingen over, kan det synes som det ikke stilles haye krav til vilkaret
om hovedbeskjeftigelse i aml. § 14-13. Et slikt synspunkt har stette i forarbeidene hvor det
fremgar at vilkaret har selvstendig betydning i den utstrekning at det "som minstekrav til virk-
somheten [stilles] at den driver egen n@ringsvirksomhet ved siden av utleie og at denne nee-

"36 Uttalelsen kan tas til inntekt for at kravet ikke er

ringsvirksomheten utgjor et visst volum.
ment & begrense hvem som kan leies ut, men i stedet har sin bakgrunn i blant annet omgael-
seshensyn. Skarning’’ antyder pa side 107 i “Midlertidige ansettelser, innleie og vikarbyradi-
rektivet” at regelen er oppstilt for & hindre ordinare virksomheter i & “’sette opp vikarbyréer
som en del av egen virksomhet” for sd & la disse “nyte godt av de liberale innleiereglene for
ordinzre virksomheter”. Dette fremgér ikke direkte fra forarbeidene, men har gode grunner

for seg.

5.1.2 Vilkaret om gvre grense pa 50 prosent utleide fast ansatte
arbeidstakere

Det folger av aml. § 14-13 at en bedrift som leier ut mer enn 50 prosent av sine ansatte, ikke
vil oppfylle vilkaret om & “ikke ha til formal & drive utleie”. Det folger forutsetningsvis av
lovens system at bedriften da vil ha "til forméal & drive utleie”, og dermed vere & anse som et
bemanningsbyré. Dette folger klart av forarbeidene.*® Problemet oppstir i tilfeller der utleie-

bedriften leier ut feerre enn halvparten av sine ansatte.

Det fremgér klart av forarbeidene™ at det ved oppstillingen av grensen pa 50 prosent ikke har
vaert meningen & gi en “uttemmende beskrivelse av bestemmelsens [aml (1977). § 55K (aml.

§ 14-12)] virkeomréde”. Det fremgar at grensen pa 50 prosent er ment & gjelde som et mini-

%% Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
*7 Skarning, (2013) s. 107

¥ Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
% Ot. Prp. Nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
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mumskrav for 4 kunne anses som en ordinzr bedrift 1 utleiesammenheng. I dette ligger kun at
en overskridelse av grensen automatisk vil medfere at virksomheten vil vurderes etter aml. §
14-12. En helhetsvurdering vil pa tross av at minimumskravet er oppfylt kunne fore til at be-
driften i lovens forstand vil bli vurdert som et bemanningsbyra. Departementet gir her et klart
signal om at grensen ikke kan anvendes antitetisk, og virksomheter vil saledes ikke kunne
omga reglene ved a leie ut 49 prosent av sine tilsatte innenfor det som (tilsynelatende) er be-

driftens hovedbeskjeftigelse. Dette er illustrert ved hjelp av et eksempel i forarbeidene:

For eksempel vil en databedrift som permanent leier ut 30 % av sine edb-tilsatte, kunne anses
a drive ordiner utleie, til tross for at utleie skjer innenfor det som utgjer virksomhetens ho-

vedbeskjeftigelse og utleie har et begrenset omfang.

Ut i fra det ovenfor behandlede, er det altsd klart at dersom en bedrift leier ut over halvparten
av sine ansatte, vil den automatisk bli ansett 4 vaere et bemanningsbyra i lovens forstand. Det-
te vil imidlertid ogséd kunne bli tilfelle dersom bedriften leier ut feerre enn dette. Om det gjel-
der en nedre grense, er tvilsomt. Det fremgér av forarbeidene® at sondringen til enhver tid vil
bero pd en "helhetsvurdering av virksomhetens art, herunder med hvilket omfang og hyppig-

het utleie skjer og hvor stor andel av virksomheten utleie utgjor”.

5.1.3 Typetilfeller

Tidligere var det nok slik at innleie fra ordinare virksomheter typisk gjaldt de sakalte produk-
sjonsbedriftene. I forarbeidene®' trekkes verksteds- og oljeindustrien frem som eksempler. Det
er i dag ikke tvilsomt at slik innleie foregar pa en rekke livsomrader, og at det ikke stilles noe

krav til en slik handfast produksjon for & omfattes av reglene.

5.1.3.1 Verft A og B — renskaret produksjonsbedrift

lustrativt kan en tenke seg en situasjon der det i en liten havneby finnes to verft. Utover dis-
se, finnes ingen arbeidsplasser for den kompetente arbeidsstokken. Dersom en videre tenker at
disse verftene hver har 10 fulltidsansatte som normalt dekker verftets behov for arbeidskraft.

Endelig, dersom verft A skulle vinne et anbud verft B hadde kalkulert med & vinne, ville plut-

%0 Prop. 74 L (2011-2012) punkt 5.6, jf. Ot.prp nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.3.2
1 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.1
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selig verft A ha behov for ytterligere arbeidskraft, mens verft B vil ha tilsvarende over-
skuddsmannskap. I en slik situasjon vil det vaere praktisk for A & leie kompetente ansatte fra
B, uten 4 ansette disse fast. Situasjonen vil kunne vare midlertidig, og verken A eller B vil se

seg tjent med 4 sitte med henholdsvis for mange eller for fa faste ansatte.

5.1.3.2 Et oppstatt behov for spesiell kompetanse

Dersom en tenker seg at et advokatfirma har fatt i oppgave a foreta en granskning som inne-
baerer gjennomgang av ulike skonomiske papirer, for eksempel regnskap og lignende, vil leie
av arbeidskraft vere aktuelt. Juristene vil kanskje ikke ha den nedvendige kompetansen for &
gé disse dokumentene etter i sommene. Dersom advokatfirmaet s tar kontakt med et selskaps
om driver med nettopp dette — regnskap og lignende — for & leie én eller flere av deres ansatte
for en periode, vil dette normalt sortere under innleie fra en ordinaer bedrift. Det samme kan
tenkes der en handverkerbedrift fir i oppgave & fore opp et kjokken, men for tiden ikke har en

elektriker 1 arbeidsstokken.

5.1.3.3 Prgveperioder / Pilotprosjekter

Undertiden vil firmaer vurdere & utvide virksomheten til & omfatte ogsa andre kompetanseom-
rader. Eksempelvis vil snekkerfirmaet vurdere & utvide til & ogsa tilby rerleggertjenester, eller
det kan dreie seg om en konsulentfirma med hovedfokus p& ekonomiske radgivning som vur-
derer & opprette en avdeling for juridiske tjenester. For & fastsla om dette er en nyttig og reg-
ningssvarende utvidelse, vil det vaere fornuftig & preve dette i en periode. I slike tilfeller vil
innleie vere hayst aktuelt. Snekkerbedriften vil kunne avtale med en rerleggerbedrift med
overskuddskapasitet 4 leie inn for eksempel to rerleggere for en periode pa ett ar. Finner be-
driften etter en proveperiode at det ikke lenner seg med den tenkte utvidelsen star den bedre
stilt da arbeidsforholdet uansett utgar ved utleieperiodens utlop. Motsatt, dersom en bedrift 1
dette tilfellet var nedt til & ansette de to rerleggerne fast eller midlertidig, ville situasjonen
vaere betydelig verre dersom den skulle matte si opp disse nar praveprosjektet ikke lenner seg.
En slik ordning er altsa fornuftig badde for den enkelte ansatte som har en fast stilling & gé til-

bake til, og for innleiebedriften som med liten risiko kan gjere et slikt forsek.
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6 Statoil v. YIT — 2013

Skillet mellom innleie fra ordinar virksomhet og vikarbyrd ble prevet for retten i dommen
inntatt i Rt. 2013 s. 1730. Saksforholdet er noe spesielt, men dommen er likevel nyttig i det

den behandler vesentlige momenter i vurderingen.

Tvisten stod mellom A, som var ansatt i YIT Building Systems AS (YIT), og Statoil. Bak-
grunnen for tvisten var en entrepriseavtale mellom Statoil og YIT. A ble ansatt i YIT i 2006,
og arbeidet allerede fra forste arbeidsdag pa Statoils kontor, men i forbindelse med den fore-
liggende entrepriseavtalen. Det fremgér av dommen at han “ikke pd noe tidspunkt” utforte
arbeid for YIT eller for andre av YITS kunder enn Statoil. I desember 2010, da arbeidsforhol-
det hadde vart i droyt fire ar, ble det fremmet krav om fast stilling i medhold av regelen i aml.
14-9 femte ledd andre punktum. Kravet ble begrunnet i at As arbeidsforhold for det forste
ikke var omfattet av entrepriseavtalen mellom YIT og Statoil, og saledes var innleie av ar-
beidskraft. I forlengelsen av dette, mente A ogsa at arbeidsforholdet var innleie av en slik art
at det matte reguleres av aml. 14-12. I realiteten fremholdt dermed A at hans arbeidsgiver,
YIT, skulle anses som “en virksomhet som har til formal & drive utleie” — et bemanningsbyra i

lovens forstand.

Statoil, som allerede hadde en entreprisekontrakt med YIT, avviste kravet om fast stilling for

A, og viste til at hans forhold var en del av denne entreprisen.

Béde tingrettens flertall og en enstemmig lagmannsrett fant at As forhold ikke var en del av
entreprisen som anfert, at forholdet matte reguleres av aml 14-12, og at A derfor hadde krav

pa fast stilling.

Statoil anket dommen til Hoyesterett, og ankeutvalget lot anken fremme kun for spersmalet
”om det er arbeidsmiljeloven 14-12 eller arbeidsmiljeloven 14-13 som far anvendelse pa for-
holdet.” Saken, slik den stod for Hoyesterett, var altsd slik at det var pd det rene at As forhold
ikke var en del av entreprisekontrakten mellom YIT og Statoil. Det var ingen tvil om at for-
holdet gjaldt innleie. Spersmalet Hoyesterett skulle ta stilling til var om innleien av A fra YIT
til Statoil var fra en “virksomhet som har til formal & drive utleie”, jf. aml § 14-12 eller om

det var fra en “’virksomhet som ikke har til formal & drive utleie”, jf. aml. § 14-13.
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Etter & ha sitert det relevante utdrag fra forarbeidene™ vedrerende minimumskravet om at
utleien ma foregd innenfor virksomhetens hovedbeskjeftigelse, og at den ikke kan overstige
50 prosent av de fast ansatte for & bli ansett som et § 14-13-tilfelle, papeker forstvoterende et

meget viktig poeng. I de samme forarbeidene fremgar at:

”Det er innleier som berer risikoen for at utleier oppfyller kravene til & vaere produksjonsvirk-

somhet etter § 14-13.”

Sitatet var imidlertid i utgangspunktet ikke helt treffende. Uttalelsen forstvoterende siterer
gjelder skillet mellom ordinare bedrifter og bemanningsbyrd, og ikke grensen mot entrepri-
ser. Statoil leide inn A i den tro at han var omfattet av den allerede avtalte entreprisen med
YIT. Risikoen for feiltolkning matte, i folge forstvoterende, ’gjelde tilsvarende nar innleier tar

feil av grensen mellom entreprise og innleie”.

Denne tolkningen inneberer pa ingen méte noen radikal endring av rettstilstanden, og har nok

de beste grunner for seg.

I den konkrete saken innebar dette at Statoil hadde risikoen for at As arbeidsforhold skulle
reguleres av aml. § 14-13. I dette 14 at Statoil, dersom feil forstdelse var lagt til grunn, métte

baere eventuelle konsekvenser av dette — at A potensielt hadde krav pa fast stilling 1 bedriften.

6.1 Aml. § 1413

Da spersmaélet gjaldt hvorvidt YIT var en virksomhet som ikke har til formél & drive utleie”,
tok ferstvoterende utgangspunkt i aml. § 14-13 for 4 se hva som kreves for at dette skulle
vare oppfylt. Var vilkérene i aml. § 14-13 ikke oppfylt, ville forholdet reguleres av aml. § 14-
12.

Forstvoterende tok innledningsvis utgangspunkt i hvordan YIT presenterte seg pd sin hjem-

meside. Det var ingenting i denne presentasjonen som talte for at selskapet skulle anses som

2 Ot. Prp. Nr. 56 (2006-2007), punkt 3.1.1
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noe annet enn en produksjonsbedrift. Selskapets presentasjon utad talte dermed for at selska-

pet ikke hadde til formél a drive utleie.

Det fremgér av forarbeidene™ at “hvilket formal utleier selv legger til grunn for sin virksom-
het”, ikke vil vaere avgjerende, og at utgangspunkt ma tas i de “reelle underliggende forhold”.
Den vurdering det gis anvisning pa i forarbeidene skal bero pa med “hvilket omfang og hyp-
pighet utleie skjer” og “hvor stor andel” av virksomheten utleie utgjor. Det fremgér altsa ikke
av forarbeidene at hva utleievirksomheten selv gir uttrykk for skal vektlegges ved vurderingen
om en virksomhet skal anses & ha til formél & drive utleie. Det er i lys av dette derfor interes-
sant at det tas utgangspunkt i selskapets presentasjon utad, da dette klart vil vere av under-

ordnet betydning dersom eksempelvis minimumskravene i aml. § 14-13 ikke er oppfylt.

I tillegg, tatt i betraktning at det er innleier som i1 utgangspunktet baerer risikoen for en eventu-
ell feiltolkning av utleiers karakteristika, er det oppsiktsvekkende at selskapets egen beskri-

velse pd sin nettside synes & tillegges vekt.

Som ved skillet mellom innleie og entreprise (se punkt 2), er det de underliggende reelle for-
hold som er avgjerende, ikke hvordan forholdet umiddelbart ser ut. Som nevnt i forbindelse
med dette skillet (punkt 2.5), ble det ogsa i Rt. 2013 s. 998 (Quality People) vektlagt hvordan
avtalen s ut. I lys av dette, er det derfor av interesse at forstvoterende, i likhet med forstvote-
rende i dommen nevnt over, tar utgangspunkt i hvordan et forhold presenteres. At det ikke er
avgjerende er klart, men at det i det hele tatt poengteres kan tas til inntekt for at det vil ha en

viss betydning ved helhetsvurderingen som skal foretas ved begge grensedragninger.

Pa tross av hvordan selskapet fremstod utad, fremholdt ferstvoterende, vil utleie av arbeids-
kraft ikke kunne gjores i medhold av aml. § 14-13 dersom virksomheten leier ut mer enn 50
prosent av de fast ansatte” eller dersom “utleie skjer utenfor de fagomrader som utgjor virk-

somhetens hovedbeskjeftigelse.”.

* Ot.prp nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.3.2
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6.1.1 ”Virksomheten”

Som behandlingen over viser, er 50-prosentskravet kun et minimumskrav, og en virksomhet
vil kunne anses som et vikarbyrd pa tross av at andelen utleide er lavere enn dette. For det
kunnen tas stilling til antall utleide og hvorvidt disse driver innenfor virksomhetens hovedbe-
skjeftigelse, fremholdt forstvoterende, mé det vurderes “hva som er virksomheten”. Da YIT
var en stor bedrift med mange satsningsomrader, ville det nemlig vare av vesentlig betydning
om kriteriene skulle vurderes med tanke péd “utleieselskapet — YIT — som helhet”, eller om

”den enkelte avdeling i et selskap kan anses som “’virksomheten” etter aml. § 14-13”.

Begrepet har p.t. ingen legaldefinisjon i arbeidsmiljeloven. I det lovens ordlyd ikke gav noen
veiledning, og spersmalet heller ikke var behandlet i forarbeidene, konkluderte forstvoterende
med at synspunktet fremmet i teorien om at “virksomhetsbegrepet i aml. § 14-13 ma forstas
pa samme mate som i 1-2” maétte vaere riktig. Av aml. § 1-2 forste ledd fremgér det at loven
gjelder for virksomhet som sysselsetter arbeidstaker”. Videre pekte forstvoterende pa en ut-
talelse fra Arbeidslivslovutvalget44 vist til 1 teorien. Det var her uttalt at ’[s]om alminnelig
regel vil avgrensningen av virksomhetsbegrepet falle sammen med det rettssubjekt som er
arbeidsgiver”. Behandlingen sa langt talte for at YIT — som helhet — skulle anses som virk-
somheten etter aml. § 14-13. Med en slik forstaelse lagt til grunn, ville det klart vaere enklere
a slé fast at grensen pa 50 prosent utleide arbeidstakere var overholdt. Jo flere arbeidstakere,

desto flere ma til for & utgjere halvparten.

Forstvoterende tar sé i 45 en overraskende vending. P4 tross av at “mye [kan] tale for at virk-
somhetsbegrepet 1 aml. § 14-13 mé forstas som den juridiske enheten”, altsd YIT som helhet,
finner han det “ikke nedvendig & ta endelig stilling til dette”. Saken ma uansett ’loses pa et

annet grunnlag”. Behandlingen av virksomhetsbegrepet i dommen er altsé et obiter dictum.

Det faktum at forstvoterende behandler problemstillingen sardeles grundig uten & konkludere
er interessant. Sannsynligvis er dette behandlet med tanke pa fremtiden, og for a klargjere
rettstilstanden. Riktignok konkluderes det ikke i saken, men det levnes lite tvil om hva som

ville blitt konklusjonen dersom en slik var pakrevet. Dommen gir med dette langt pé vei sva-

' NOU 2004:5 punkt 10.4.1
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ret pd hva som skal anses som virksomheten” etter aml. 14-13. Det siktes med begrepet til

”den juridiske enheten”, og ikke avdelinger eller lignende.

6.1.1.1 50 prosent

Det var pé det rene at den absolutte, ovre grensen pa 50 prosent i aml. § 14-13 ikke var over-
skredet. YIT hadde flere tusen ansatte og leiet bare ut ansatte "helt sporadisk”. Hyppigheten
og graden av utleie fra YIT talte dermed for at det dreide seg om et forhold regulert av aml. §
14-13, og ikke § 14-12. Uansett om det var YIT som helhet eller avdelingen X som ble lagt til

grunn ville grensen uansett ikke vert overskredet.

6.1.1.2 Hovedbeskjeftigelse

Nér det gjelder vilkaret i aml. § 14-13 forste ledd om at utleien mé foregd innenfor omradet
som utgjer virksomhetens hovedbeskjeftigelse, viser forstvoterende til behandlingen av virk-
somhetsbegrepet over, og fremholder at spersmélet om hva som er en virksomhets hovedbe-
skjeftigelse vil avhenge av hva som legges til grunn med tanke pd virksomhetsbegrepet. Da
det ikke ble uttrykkelig konkludert vedrerende virksomhetsbegrepet fant forstvoterende derfor
ikke “grunn til 4 ga nermere inn pa spersmaélet, da saken som nevnt uansett mé avgjores pa et

annet grunnlag”.

Med henvisning til behandlingen under punkt 5.1.1, kan forarbeider og teori trekke i retning
av at det ikke er en serlig hoy terskel for & innfri vilkaret. I lys av dette, s@rlig med tanke pé
at virksomhetsbegrepet behandles grundig, er det derfor av interesse at forstvoterende ikke
velger 4 ta stilling til dette. Hva som kan utledes av dette, er uklart, men det kan nok tale for at

vurderingen er mer omfattende enn de nevnte rettskilder gir uttrykk for.

Det ville fra et rettspolitisk standpunkt ha vert av interesse & fa en avklaring av hva som lig-
ger 1 vilkdret om hovedbeskjeftigelse. Serlig ville dette vert av interesse med hensyn til de 1
dag mange bedrifter med et mangfold av hovedbeskjeftigelser. Vil for eksempel som i YITs
tilfelle leveranser av “tekniske bygginstallasjoner” vere et fornuftig sted a trekke grensen,
eller blir dette for vidt? De mange ulike kompetanseomrddene som vil omfattes dersom en
slik vid forstéelse legges til grunn vil kanskje bidra til & lempe enda mer pé kravene for inn-
leie etter aml. § 14-13. P4 den annen side taler lovens ordlyd “fagomrider som utgjer virk-

somhetens hovedbeskjeftigelse” for at det kan dreie seg om ulike fagomrader og derfor ogsé
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ulike kompetansefelt. Det vises for ovrig til fremstillingens behandling av dette over, i punkt

5.1.1.

6.1.2 Helhetsvurdering

Med henvisning til behandlingen over, stod saken for ferstvoterende, som om vilkdrene i lo-
ven var oppfylt. Virksomheten gav ikke uttrykk for a ha til formal & drive utleie. Videre var
ikke over halvparten av de ansatte utleid. Endelig ble det ikke tatt stilling til hvorvidt utleien
av A var innenfor det som matte vaere YITs hovedbeskjeftigelse. Dermed skulle en tro at
Statoil ville vinne frem med sin anfersel om at leieforholdet var regulert av aml. § 14-13, og

at A derfor verken hadde krav pé erstatning eller fast stilling.

Gjentatte ganger i lopet av sitt votum fastslo ferstvoterende imidlertid at saken matte loses pa
“annet grunnlag”, og at det derfor ikke var nedvendig & konkludere med hensyn til momente-
ne nevnt over. I premiss 48 papeker forstvoterende at det fremgér av forarbeidene™® at vilka-
rene oppstilt i aml. § 14-13 kun er minimumsvilkar. Han fremholdt deretter pa bakgrunn av

nevnte forarbeider:

”Selv om utleievirksomheten omfatter farre enn 50 prosent av de ansatte og skjer innenfor
fagomréder under hovedbeskjeftigelsen, vil en helhetsvurdering kunne lede til at innleiefor-

holdet likevel ma anses omfattet av § 14-12.”

Det er altsa ikke nok 4 tilfredsstille minimumsvilkérene i aml. § 14-13 for & unnga 4 bli karak-
terisert som bemanningsbyra i lovens forstand. En helhetsvurdering vil uansett kunne fore til
det motsatte resultat. En slik losning har gode grunner for seg. Det har vert lovgivers enske &
hindre bedrifter i & omga blant annet reglene om fast ansettelse. Ved a apne for at en slik hel-
hetsvurdering kan fore til at en virksomhet som i utgangspunktet synes 4 vere en ordiner be-
drift kan anses a reguleres av aml. § 14-12 nar det gjelder utleie av mannskap, dpnes det for &

sla ned pé de klare omgéaelsesforsekene.

At fokus rettes mot dette i Hoyesteretts dom er viktig, da det ikke fremgar av lovens bestem-

melser. All den tid aml. § 14-13 kun inneholder passusen “ikke ha til formal & drive utleie” og

* 0Ot. Prp. Nr. 70 (1998-1999) punkt 6.3.4.2
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i tillegg ikke inneholder mer veiledning enn de to nevnte minimumskrav, kan det argumente-
res for at det vil vare vanskelig for bade inn- og utleier & forutberegne sin rettsstilling hva
angdr utleiers rettslige status som utleier. Denne manglende forutberegneligheten vil kunne
skape problemer bade for utleier i form av lennskrav i kraft av likebehandlingsprinsippet, og
for innleier i form av krav om erstatning og/eller fast stilling. Disse utfordringene behandles

ytterligere under punkt 7.

6.1.2.1 De reelle forhold avgjgrende

Som papekt 1 behandlingen over, i punkt 2.3.1, vil det ved grensedragningen mellom entrepri-
se og innleie vere de reelle forhold som er avgjerende. Det gjelder ogsé skillet mellom innleie
fra ordinre virksomheter og vikarbyrder. Dette fremgér klart av Ot. Prp. Nr. 70 (1998-1999)
punkt 6.3.3.2, og er ogsé gjentatt i Prop. 74 L (2011-2012) punkt 5.6.

I fortsettelsen av dette fremholder forstvoterende at en “konkret vurdering av virksomhetens
arbeidsutleie sett pa bakgrunn av formélet med bestemmelsen” ma foretas ”[f]or & unngd om-

géelser av reglene”.

Ved & se hen til en slik konsekvensbetraktning, sementeres forstvoterendes synspunkt om at
saken ikke kan avgjeres pa bakgrunn av at minimumsvilkérene i bestemmelsen er oppfylt. Det

m4 foretas en helhetsvurdering, og det skal ved denne vektlegge bestemmelsens formal.

Reglene i arbeidsmiljeloven §§ 14-12 og 14-13 er ment a ivareta henholdsvis innleiers behov
for korttidsarbeidskraft og utleiers behov for alternativ sysselsetting. Med henvisning til dis-
se, fremholder forstvoterende at en ”[o]mgéelse vil kunne foreligge dersom en produksjons-
bedrift utvikler arbeidsutleie som et forretningsomrade” eller permanent leier ut en andel av
sine ansatte uavhengig av om bedriftens behov eller andre av de oppgitte formal tilsier slik

utleie”.

Synspunktet her gar lenger enn de tidligere uttalelser i forarbeidene. Ikke bare skal det foretas
en helhetsvurdering, men det md ved helhetsvurderingen hensyntas om meningen med det
konkrete arbeidsforholdet er & omgé reglene. Er dette tilfelle, vil forholdet kunne omfattes av
regelen i aml. 14-12 pa tross av at virksomheten er en ordiner bedrift, kun leier ut helt spora-

disk, og i tillegg leier ut innenfor virksomhetens hovedbeskjeftigelse.
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YIT hadde i denne saken verken “drevet utleie i stort omfang” eller "utviklet utleie til et for-
retningsomrade”. Dette talte sdledes mot & anse forholdet som et forhold regulert av aml. 14-

12, selv etter en helhetsvurdering.

Saksforholdet i denne konkrete saken var likevel sé spesielt at ytterligere én faktor matte med-
regnes. A var ansatt 1 YIT etter Statoils behov for hans kompetanse, og ikke grunnet YITs
behov for 4 leie ham ut. Forstvoterende understreket at ’[h]ovedformalet med 14-13 er 4 til-
godese utleiebedrifters behov for a kunne leie ut egne produksjonsansatte arbeidstakere nér de
ellers ville blitt midlertidig overfledige.” Dette fant forstvoterende & vare avgjerende. As til-
felle 14 1 saken sépass fjernt fra det som var ment omfattet av 14-13” at utleien av ham ikke
kunne anses 4 ha hjemmel i bestemmelsen. Forholdet ble dermed ansett & vare regulert av
aml. § 14-12. A hadde séledes krav pa fast stilling i kraft av firedrsregelen i aml. § 14-9 femte
ledd, jf. §14-12 fjerde ledd.

6.1.3 Oppsummering

En enstemmig Hoyesterett kom altsa, etter en helhetsvurdering, til at As arbeidsforhold var
innleie omfattet av arbeidsmiljeloven aml. §14-12, og ikke § 14-13. Dette pa tross av at mye

talte for den motsatte lgsning.

Saksforholdet er spesielt, og kan nok ikke sies & vere et typisk tilfelle. Likevel er dommen

interessant av flere arsaker.

For det forste innebarer dommen at innleide arbeidstakeres stilling styrkes. At det gjores et
poeng ut av & sld ned pa de rene omgéelsestilfellene, vil nok stille betydelige krav til kontrakt-
arbeidet i fremtiden. Formalet med loven og bestemmelsen vil bli vektlagt ved en vurdering

av om et arbeidsforhold er ment & omga reglene om fast ansettelse eller ei.

6.1.3.1 Hensyn avgjgrende

For det andre er det na klart at en ordiner bedrift, i spesielle tilfeller, kan bli ansett som et

bemanningsbyrd i lovens forstand. Hensynet bak aml. § 14-13 er & ivareta utleiende bedrifts
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behov. Dommen gir uttrykk for at en ordiner bedrift nd kan anses a ha til formal & drive utleie

dersom ett enkelt utleieforhold ikke er begrunnet i dette hensynet.

Det kan stilles spersmal ved om dette er en god lesning for fremtiden. At det i utgangspunktet
ikke er tilstrekkelig & holde seg innenfor minimumskravene i aml. § 14-13, og at det skal fore-
tas en helhetsvurdering hvor blant annet formalet med bestemmelsen ber vektlegges fremgér
klart av forarbeidene. At det gjennom en slik helhetsvurdering i hvert konkrete tilfelle er apnet
for & fange opp omgéelsestilfellene er en god regel. P4 den annen side vil dette gjore noe med
forutberegneligheten i innleietilfellene. Nér en ser hen til at forstvoterende tillegger innleier
risikoen for en feiltolkning bade for grensen mellom entrepriser og innleie, og mellom de uli-
ke innleietilfellene, stiller dette betydelige krav til innleier. Skal det for fremtiden forventes av
innleier a fore lopende undersekelser vedrerende utleiers stilling som utleievirksomhet, her-
under om de(n) enkelte innleide er overskuddsarbeidskraft hos sin arbeidsgiver? Spersmalet

ma nok besvares bekreftende.

Riktignok var saken spesiell i det den blir avgjort pd bakgrunn av at det var Statoil som initi-
erte YITs ansettelse av A. Med dette i tankene falt utleien av A utenfor det som var ment re-
gulert av aml. § 14-13 da bestemmelsen er ment & ivareta utleiebedriftens behov. Likevel kan
det tenkes at utleide arbeidstakere i fremtiden, sett hen til dommen, vil anfere at han eller hun
ikke er utleid med tanke pa utleiebedriftens behov, men innleiers sddan, og med dette ber ha
krav pa fast stilling i denne. Hvor grensen skal trekkes er ikke klart, men det kan nok tenkes at

arbeidstakere i fremtiden vil anfore bestemmelsens formal, og se hen til dommen her.

6.1.3.2 Virksomhetsbegrepet

Der forstvoterende gir arbeidstakeren en betydelig sterkere stilling med hensyn til sin vekt-
legging av formélet med bestemmelsen, gis arbeidsgiversiden langt pd vei medhold i sine an-
forsler hva gjelder virksomhetsbegrepet. P4 tross av at det ikke konkluderes, gar forstvoteren-
de langt i & fastsla at virksomhetsbegrepet i 14-13 er ment & omfatte hele den juridiske enhe-
ten som utgjer utleier, og ikke en avdeling av denne. Disse uttalelsene vil naturligvis kunne
tas til inntekt for arbeidsgivers sak nar det gjelder vilkaret i bestemmelsen om andelen av ut-

leide arbeidstakere.
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6.1.3.3 En konkret vurdering av As forhold

Et tredje forhold en kan lese ut av dommen, er at forstvoterende ikke noyer seg med & under-
soke hvorvidt YIT som utleier omfattes av aml. § 14-13. Etter & ha mer eller mindre slétt fast
at YIT faktisk er en ordinar bedrift, og séledes ber omfattes av aml. § 14-13, tok forstvote-
rende tak i As konkrete arbeidsforhold. Dette ber vaere av interesse for bedrifter med et onske
om 4 leie inn arbeidskraft, da det etter dommen ikke lengre er tilstrekkelig & serge for at ut-
leier oppfyller kravene i aml. 14-13. Tilsier den innleides arbeidsforhold at vedkommende
ikke er utleid for & ivareta utleiers interesser, vil utleier i en konkret sak kunne bli vurdert som

et bemanningsbyra i lovens forstand.

Saken reiser spersmél om det vil kunne forekomme tilfeller der det foretas en individualise-
ring av klassifiseringen av utleier. Rettens standpunkt kan tas til inntekt for at en som entre-
prener overfor oppdragsgiver kan anses bade som en selvstendig oppdragstaker og et beman-
ningsbyrd, avhengig av hvilken ansatts arbeidsforhold som utgjer utgangspunktet for vurde-

ringen. Problemstillingen vil behandles ytterligere under punkt 7.1.4.1.

6.1.3.4 Ansvar for utleier?

I tillegg til de skjerpede kravene resultatet for fremtiden vil utgjere for innleier, vil dommen
ogsé ha betydning for utleier. Da saken stod mellom en innleid ansatt (A) og innleier (Statoil)
kom ikke spersmalet opp, men det er pa det rene at en innleid ansatt vil kunne ha flere ulike
krav overfor sin arbeidsgiver (utleier) i kraft av blant annet likebehandlingsprinsippet i aml. §
14-12a dersom hans arbeidsforhold anses omfattet av aml. § 14-12. Denne problemstillingen

vil det kommes tilbake til under punkt 7.

7 Utfordringer / Konsekvenser

Med henvisning til det ovenfor behandlede, vil det for en bedrift kunne medfere utfordringer
av ulik art & engasjere andre enn dennes faste ansatte til & utfore et bestemt eller ubestemt ar-
beid. For det forste ma det klargjores hvorvidt arbeidsytelsen er del av en entreprisekontrakt,
eller om mannskapet en ensker engasjert blir & anse som innleide i lovens forstand. I sistnevn-
te tilfelle, vil det videre kunne bli reist spersmal om de(n) innleide er engasjert fra et beman-
ningsbyra eller en ordinar bedrift. Ett annet mulig scenario, vil vaere der bedriften en leier inn

fra skifter karakter underveis i leieforholdet. Bedriften har kanskje leid en eller flere ansatte
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fra det som 1 utgangspunktet var en ordinar virksomhet, men som underveis har trappet opp
utleievirksomheten og plutselig klassifiseres som et vikarbyra. Vil en slik endring underveis
vare rettslig relevant? 1 sa fall; hvem barer risikoen for denne utviklingen? Har utleiende
bedrift en plikt til & opplyse om opptrappingen, eller er det innleiers ansvar a stadig kontrolle-

re 1 hvilken grad utleiebedriften leier ut sine ansatte? Er sistnevnte i hele tatt mulig?

Disse utfordringene, og flere, vil behandles i det folgende.

71 Uklarhet rundt oppdragsformen — entreprise?

I begge de behandlede dommer fra Hoyesterett, gjaldt saksforholdet en arbeidsytelse som
oppdragsgiver la til grunn herte inn under en entreprise, men som av en arbeidstaker ble an-

fort & gjelde innleie fra et bemanningsbyra.

I det spersmalet om nettopp denne sondringen i dommen inntatt i Rt. 2013 s. 1730 (YIT) ble
endelig avgjort i lagmannsretten, er som péapekt over under punkt 2.5, Rt. 2013 s. 998 (Quality
People) som utgjer den nyeste hoyesterettspraksis vedrerende problemstillingen.. Dommen er

grundig, og gir god veiledning for & trekke skillet mellom entrepriser- og innleietilfellene.

I lys av dommen er det nd pd det rene at det skal foretas en vurdering basert pA momentene
presentert i forarbeidene™, og at det skal legges avgjorende vekt pa hvem som har ledelsen av

arbeidet og hvem som har ansvar for resultatet av dette.

I tillegg slas det ogsé fast at entreprisebegrepet ikke er forbeholdt de rene resultatleveranser,

men at ogsé lepende tjenesteytelser kan omfattes.

Endelig papekes det i dommen at hva en avtale gir uttrykk for & vaere ikke er avgjerende, og at
det er de reelle forhold som skal legges til grunn. Likevel finner forstvoterende grunn til &

vektlegge nettopp dette — avtalens tittel mv.

*NOU 1998:15 punkt 5.1.4
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De tre ovenfor nevnte forhold, innebarer alle en utvikling fra situasjonen for dommen, og vil
kunne medfere utfordringer av ulik art for de involverte parter. Disse vil sgkes belyst i det

folgende.

711 Avtaledokumenters titulering mv.

Hva en avtale omtales som, overskrifter, titler, mv. er ikke avgjerende for hva den rettslig sett
gir uttrykk for. Det er de reelle forhold som vil skal gis avgjerende vekt. Dette folger uttryk-
kelig av forarbeidene®’, og ble ogsa presisert i dommens premiss (66). Likevel ble avtalens
tittel, underoverskrifter og lignende dreftet grundig av ferstvoterende. Som papekt under
punkt 2.5, kan dommen etter dette tenkes a gi rettslig grunnlag for & anta at hva en avtale er
omtalt som vil kunne tillegges vekt ved den helhetsvurdering som skal foretas. I forlengelsen
av dette, vil dommen inntatt i Rt. 2013 s. 1730 stette et slikt synspunkt. Saken gjaldt skillet
mellom ordinare bedrifter og bemanningsbyra, men har likevel overferingsverdi. Det ble 1
dommen ble tatt utgangspunkt i lignende omstendigheter, pé tross av forarbeidenes klare ut-

gangspunkt om at de reelle forhold vil vaere avgjerende..

Det vil for fremtiden kunne tenkes at lignende omstendigheter vil anfores for et onsket resul-
tat. For en oppdragsgiver med et gnske om at en arbeidsytelse skal anses & vare del av en ent-
reprise, vil det kunne fremholdes at utgangspunktet om at de reelle forhold er avgjerende stir
ved lag, og at avtalens tittel mv., ikke ble tillagt avgjerende vekt i saken. Dommen(e) vil sam-
tidig kunne anvendes av en arbeidstaker med enske om & anses som innleid. For vedkommen-
de vil det kunne anfores at det faktum at avtalens tittel mv. i det hele tatt ble vektlagt, taler for

at dette ma tillegges vekt ogsa i hans eller hennes tilfelle.

Hvilken vekt slike forhold vil kunne ha, kan ikke utledes av dommen(e). Likevel ber uttalel-
sene tas 1 betraktning av oppdragsgivere og entreprenegrer i den forstand at kontrakter for

fremtiden i s&rlig grad ber vare klare med hensyn til oppdrags karakter.

" Prop. 74 L (2011-2012) punkt 5.2.2
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7.1.2 Lopende tjeneste ikke avgjorende - forutberegnelighet for arbeidstaker

LO fremholdt i saken at entreprisene matte avgrenses mot lapende tjenester.”® En motsatt los-
ning ville undergrave hovedregelen om faste ansettelser. Synspunktet forte ikke frem, og ble
uttrykkelig tatt stilling til 1 det forstvoterende presiserte at lopende tjenester ogséd kunne om-

fattes av entreprisebegrepet.

Rettens synspunkt vil kunne utgjere en utfordring for den enkelte arbeidstaker med hensyn til
forutberegnelighet. I lys av det ikke vil vaere avgjerende hva forholdet omtales som, vil dette
— satt pa spissen — kunne fore til at en arbeidstaker som leverer en lgpende ytelse til en bedrift
under en avtale omtalt som “innleie av arbeidskraft”, bli mett med at arbeidet hele perioden

har vaert en del av en entreprise.

Arbeidsmiljelovens formal fremgar av lovens § 1. Loven skal blant annet bidra til & sikre
“trygge ansettelsesforhold” og “bidra til et inkluderende arbeidsliv”, jf. hhv. §§ 1 b og e. Los-
ningen dommen inntatt i Rt. 2013 s. 998 (Quality People) gir uttrykk for, vil kunne motvirke
disse. For det forste vil en manglende forutberegnelighet hva angér ens eget arbeidsforhold
kunne bidra til & skape utrygghet. Har en, som 1 saken, arbeidet for samme arbeidsgiver, i de
samme lokaler, og under samme vilkar i en rekke ar, vil en gjerne vare av den oppfatning at
disse forholdene ikke vil endre seg. Riktignok vil vedkommende uansett beholde sitt stillings-
vern i kraft av arbeidsforholdet hos det som vil anses som entreprengren, men den manglende
forutberegneligheten vil ogsé kunne utgjere utfordringer med hensyn til lovens formél om et

inkluderende arbeidsliv.

For det forste kan tenkes at dette vil bidra til at den enkelt ansatte i ikke investerer like mye
som vedkommende ellers ville gjort i det sosiale miljoet pa arbeidsplassen. All den tid en ikke
er sikker pa om en har en fremtid pa arbeidsplassen, vil enkelte kunne vegre seg for & knytte
for sterke band til mulige kollegaer. Dette vil ogsd kunne fungere motsatt; den resterende ar-
beidsstokken vil kunne vegre seg mot & inkludere vedkommende dersom det er usikkert hvor-
vidt han eller hun er ment & bli vaerende pd arbeidsplassen. En slik virkning vil ogsa kunne
sies & motvirke formalet om a bidra til en arbeidshverdag trygg for bl.a. ”psykiske skadevirk-

ninger”, jf. aml. § 1 a.

*Rt. 2013 s. 998, premiss (22)
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I forlengelsen av den utryggheten lesningen gir uttrykk for, kan tenkes en annen utfordring.
Sett fra et bedriftspolitisk synspunkt, vil den gjengse arbeidstaker normalt vil vegre seg mot a
skape for mye “’stoy” pa arbeidsplassen, i frykt for & gjere seg upopuler hos blant annet ledel-
sen. For eksempel vil dette kunne gjelde i form av & kreve klarhet i om han eller hun arbeider

som innleid arbeidskraft eller som del av en entreprise.

7.2 Uklarhet rundt oppdragsformen — ordinaer bedrift /

bemanningsbyra?

I utgangspunktet skulle en tro at det for innleievirksomheter var tilstrekkelig & serge for at
virksomheten en leier inn fra oppfylte vilkarene i aml. § 14-13. Har den innleide fast stilling,
det leies ut en liten del av arbeidsstokken, og kun sporadisk, tilsier dette at virksomheten ikke

har til formal & drive utleie, og siledes omfattes av aml. § 14-13.

Resultatet i YIT-dommen har betydning for innleiers muligheter til & forutberegne sin retts-
stilling. For det forste tillegger forstvoterende innleier risikoen for a legge feil forstéelse til
grunn ndr det gjelder skillet mellom entreprise og innleie. Videre, for det andre, er det na ikke
lengre tilstrekkelig & serge for at utleievirksomheten oppfyller kravene i aml. 14-13 til & “ikke
ha til formal & drive utleie”. Det vil na kunne ses hen til hvert enkelt arbeidsforhold, og om
den dette ivaretar hensynet bak aml. § 14-13. Er ikke dette tilfelle, vil virksomheten anses & ha

til formal & drive utleie, og saledes vurderes etter aml. § 14-12.

7.21 Risikoen for eventuell feiltolkning

Er det usikkerhet knyttet til et oppdrag eller en arbeidstaker, vil risikoen for en eventuell feil-
tolkning matte baeres av oppdragsgiver. Det fremgér klart av forarbeidene™ at dette er tilfellet
hva gjelder grensen mellom innleie fra ordinere virksomheter og vikarbyrd. Ferstvoterende i
dommen inntatt i Rt. 2013 s. 1730 (YIT) utvider denne tolkningen til & ogsd gjelde grensen
mellom entreprise og innleie. Dommen er ny, og er verken fulgt opp eller fraveket, og ma

saledes antas & gi uttrykk for gjeldende rett.

* Ot.prp. nr. 56 (2006-2007) punkt 3.1.1
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Hva som ligger i denne risikoen, kan ikke utledes direkte fra forarbeidene. Sett hen til i hvil-
ken kontekst den omtales, ma det imidlertid antas at det er tale om risikoen for eventuelle krav

fra den enkelte ansatte. Disse vil normalt gjelde et krav pé fast stilling eller erstatning.

7.2.1.1 Individualisering av klassifiseringen

Med henvisning til behandlingen under punkt 6.1.3.3 kan dommen synes a gi grunnlag for &
anta at klassifiseringen av utleier kan individualiseres avhengig av hvilket arbeidsforhold det
dreier seg om. I dette ligger at en oppdragstaker overfor oppdragsgiver for enkelte arbeidsta-
kere vil kunne bli vurdert som et bemanningsbyra, imens den for andre arbeidstakere vil kun-

ne klassifiseres som entreprenar.

I det forstvoterende i presiserer at risikoen for en feiltolkning péhviler oppdragsgiver, og sam-
tidig gir uttrykk for at en slik individualisering basert pa det enkelte arbeidsforhold vil kunne
finne sted, vil dette medfere betydelige utfordringer for oppdragsgiver. Vil oppdragsgiver
kunne palegges & tilby en av entreprenerens ansatte fast stilling basert pd dennes arbeidsfor-
hold, pa tross av at entrepreneren péd ingen mate har til formal & drive utleie? YIT-saken var
spesiell da ansettelsen av A var initiert av Statoil, men kan det samme resultat tenkes uten et
slikt initiativ fra oppdragsgiver? Illustrativt kan tenkes at oppdragstaker pa eget initiativ, kun
for a levere det bestilte resultat i én enkelt entreprise, ansetter en arbeidstaker med en ensket
kompetanse. Vedkommendes arbeidsforhold vil séledes ikke ivareta de hensyn aml. § 14-13
er ment 4 ivareta, nemlig utleiers behov for & kunne leie ut overskuddsarbeidskraft. Han eller
hun vil vare ansatt hos entrepreneren kun for & levere et bestilt produkt. Skal risikoen for en
feiltolkning 1 et slikt tilfelle likevel pahvile oppdragsgiver? Forstvoterendes uttalelser i dom-
men kan tas til inntekt for et slikt synspunkt. Dersom denne lgsningen legges til grunn vil fel-
gelig én ansatt under det som for alle praktiske formél er & anse som en entreprise, bli vurdert
som en innleid arbeidstaker med de rettsvirkninger knyttet til dette, mens en annen arbeidsta-

ker under samme kontrakt vil kunne vurderes som del av en entreprise.

Det kan i lys av dette problematiseres hvorvidt det stilles krav til at oppdragsgiver i et entre-
priseforhold mé innfere rutiner for & kontrollere hver enkelt av entreprenerens ansattes ar-
beidsforhold for & gardere seg mot eventuelle krav fra disse. Problemstillingen ble ikke satt pa

spissen i YIT-saken, da saksforholdet var spesielt.
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Som pépekt skal det ved skillet mellom entrepriser og innleie foretas en helhetsvurdering. En
ma anta at omstendigheter som nevnt her, basert pa rimelighetshensyn, vil fa betydning ved

en slik vurdering.

7.2.1.2 Konsekvens — fast stilling?

I det risikoen for en feiltolkning av et entrepriseforhold eller et innleieforhold pahviler hen-
holdsvis oppdragstaker eller innleier, barer altsd denne risikoen for konsekvensene av at et
arbeidsforhold anses omfattet av aml. § 14-12. Som fremstillingen av de to heyesterettsdom-
mer viser, vil tvister gjerne dreie seg om et krav pd fast stilling hos den pastatte innleiende

virksombhet.

Et slikt krav kan fremsettes pa to ulike grunnlag; ved innleie i minst fire ar eller ved brudd pa

aml. § 14-12.

En mye anvendt méte & hanskes med utfordringen vedrerende firedrsregelen, er sakalt "utluf-
ting”. I dette ligger at innleier serger for 4, med jevne mellomrom, “lufte ut” den innleide an-
satte i den forstand at det serges for at ansettelsesforholdet far et opphold som avbryter bereg-
ningen av firearsperioden. At denne praksisen er innenfor lovens rammer er péd det rene. Om

den etisk befinner seg i en grasone, er et annet spersmal det ikke vil bli tatt stilling til her.

Det kan stilles spersmal ved om utviklingen i rettspraksis oppfordrer til en slik praksis. Ut-
fordringene knyttet til oppdragsgivers og innleiers mulighet til & forutberegne sin rettsstilling
overfor arbeidstakere, vil kunne medfere at disse virksomhetene, for & vaere pd den sikre si-
den, kunne tenkes & praktiskere slik utlufting. At denne praksisen jevnt over er uegnsket, kan

det ikke vaere sarlig tvil om.

Videre vil en innleid ansatt ha krav pa fast stilling 1 kraft av aml. § 14-14 dersom bedriften

som leier inn vedkommende, gjor dette i strid med reglene i aml. § 14-12.

Arbeidsmiljeloven § 14-14 forste ledd ferste punktum lyder som folger:

(1) Dersom det foreligger brudd pa bestemmelsene i § 14-12 skal retten etter pastand fra den

innleide arbeidstakere avsi dom for at den innleide har et fast arbeidsforhold hos innleier.

46



For vilkarene for & leie inn arbeidstakere fra virksomhet med formal a drive utleie etter aml. §

14-12, vises det til behandlingens punkt 4.2.1.

I dette ligger at dersom feil forstdelse legges til grunn hva gjelder entreprene-
rens/utleievirksomhetens rettslige status, vil den innleide kunne ha krav pa fast stilling umid-

delbart. Det stilles intet krav om sammenhengende ansettelse i fire &r som etter aml. § 14-12,
jf. § 14-9.

lustrativt kan tenkes tilfellet der en bedrift ikke har noe midlertidig behov & vise til, og sale-
des ikke kan ansette midlertidig etter aml. § 14-9. Likevel ensker bedriften 4 leie inn en ansatt
for & f4 fortgang pé et prosjekt. Bedriften leier derfor inn en ansatt fra det som synes & vare en
ordineer bedrift. Viser det seg pé et senere tidspunkt at utleiebedriften er & anse som et beman-
ningsbyré i lovens forstand vil den innleide kunne ha krav pé fast stilling hos innleier umid-
delbart. Dette hvis innleier ikke kan vise til at vilkarene for innleie etter aml. § 14-12 var til-
stede pd innleietidspunktet. Innleien utgjor saledes et “brudd pa bestemmelsene 1 § 14-12”
etter aml. § 14-14 forste ledd forste punktum, og den ansatte har krav pa “fast arbeidsforhold

hos innleier”.

7.2.1.3 Mulig lgsning — tariffavtale

Det folger av aml. § 14-12 annet ledd at dersom virksomheten er ”bundet av tariffavtale”, kan
arbeidsgiver og tillitsvalgte inngé avtale om innleie “uten hinder av det som er bestemt i forste
ledd”. Felgelig vil det 1 kraft av en slik avtale kunne leies inn arbeidskraft fra et bemannings-
byra uten a beheve a vise til et midlertidig behov. I forlengelsen av dette, vil en ved 4 innga en
slik avtale ogsa hindre krav om fast stilling grunnet brudd pé reglene i aml. § 14-12. Det pre-
siseres imidlertid at en slik avtale ikke hindrer krav om fast ansettelse etter firedrsregelen 1

aml. §§ 14-9, jf. 14-12 fjerde ledd.

En slik lgsning er, i teorien, ikke spesielt krevende. Etter arbeidstvistloven § 1 e er en tariffav-
tale definert som en avtale mellom en fagforening og en arbeidsgiver eller en arbeidsgiverfo-
rening”. Om innholdet i avtalen folger av samme bestemmelse at den ma gjelde “arbeids- og

lonnsvilkér” eller “andre arbeidsforhold”. Samme lov § 1 ¢ definerer fagforening som “enhver
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sammenslutning av arbeidstakere ... som har til formal & vareta arbeidstakernes interesser

overfor deres arbeidsgivere.”

All den tid det ikke stilles strengere krav til hva som utgjer en tariffavtale og en fagforening,
kan regelen 1 aml. 14-12 forste ledd i utgangspunktet omgés. En virksomhet kan gjennom en
slik avtale dermed hindre eventuelle krav som presentert over. Hvorvidt tillitsvalgte vil gé

med pa en slik avtale, kun for & omga lovens regler, vil imidlertid sannsynligvis variere.

7.2.2 Endringer underveis

En annen utfordring en som oppdragsgiver og/eller innleier vil kunne mete, vil kunne oppsta
underveis 1 leieforholdet. P4 tross av at forholdet i utgangspunktet er avklart, og det ikke er
noen tvil knyttet til hvorvidt utleier er en ordiner bedrift uten ha som formal & drive utleie, at
den ansatte har fast stilling, utleien foregér i liten grad og innenfor bedriftens hovedbeskjefti-
gelse, og det heller ikke er snakk om noe omgaelse av reglene, vil dette kunne endre seg un-

derveis.

Eksempelvis kan en tenke seg et handverkerfirma med 10 ansatte. Pa et tidspunkt leies én av
de ansatte ut til innleier. Utleievirksomheten gér sa en periode i mote med fa oppdrag. Som en
folge av dette, leies ytterligere fem, midlertidig overfledige, ansatte ut. Seks av de totalt ti
ansatte er na utleid, og minimumsvilkéret i aml. § 14-13 er ikke lengre oppfylt. Handverker-
firmaet regnes na for & vere et bemanningsbyra i lovens forstand, og omfattes dermed av aml.
§ 14-12. Dersom den forste innleide handverkeren etter fire ar gjor krav pé fast stilling hos
innleier 1 kraft av aml. § 14-12 fjerde ledd, jf. § 14-9 femte ledd, vil han ha krav pa dette?
Likeledes, vil forpliktelsene regulert av aml. § 14-12 a, b og ¢ nd gjelde for innleier (og ut-

leier)?

Det er pé det rene at risikoen for en feiltolkning av skillet mellom aml. §§ 14-12 og 14-13
pahviler innleier. Men ber dette vere regelen ogsa i det ovenfor skisserte tilfellet? Det frem-
gér av forarbeidene til den tidligere arbeidsmiljeloven at risikoen baeres av innleier ogsd der-
som utleier i lopet av leieperioden “endrer karakter fra & veere en ordinaer virksombhet til & bli
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en virksomhet med formal & drive utleie” °°. Spersmalet er ikke berort i nyere forarbeider,
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men synspunktet stottes i teorien av blant annet av Johansen og Stueland’', og ma antas &

gjelde ogsé 1 dag.

I lys av ferstvoterendes uttalelser i YIT-dommen, kan det stilles spersmél ved om risikoen for
en slik endring ber gjelde ogsa ved grensen mellom entreprise og innleie. Spersmalet ma nok

besvares bekreftende.

En mulig lesning pa denne utfordringen er naturligvis a kontinuerlig undersegke, be om doku-
mentasjon, mv. Det fremgar av de ovenfor nevnte forarbeider’, at et krav om fast stilling med
hjemmel 1 aml. § 14-14 vil kunne avvises pd bakgrunn av en helhetsvurdering hvor blant an-
net innleiers aktsomhet vil ha betydning. Dersom en pé forhand gjennom en avtale regulerer
eksempelvis en plikt for entreprengren til & varsle oppdragsgiver dersom utleievirksomheten

trappes opp eller lignende, vil dette naturligvis fa betydning ved en slik vurdering.

I et slikt tilfelle ivaretar man som innleier ogsd hensynet til notoritet, og vil ha betydelig storre

sjans for 4 na frem i en eventuell senere tvist.

7.2.3 Likebehandling

Vikarbyradirektivet er gjennomfort i norsk rett ved bl.a. vedtakelsen av aml. § 14-12 a. Av
bestemmelsen folger at den innleide har krav pa & bli likebehandlet blant annet med hensyn til
lonn. Pliktsubjektet for denne bestemmelsen er den innleides arbeidstaker, bemanningsbyraet.
I dette ligger at en innleid arbeidstaker, ved brudd pa likebehandlingskravet med hensyn til

lonn, vil ha et krav overfor sin arbeidstaker.

I dommen inntatt 1 Rt. 2013 s. 1730 (YIT) stod tvisten mellom den innleide ansatte og inn-
leier. Eventuelle konsekvenser for utleier (YIT) ble derfor ikke tatt stilling til. I lys av retts-
setningene dommen gir uttrykk for, papekes likevel at den uklare grensen mellom ordinare

bedrifter og bemanningsbyra, ogsa vil kunne fa betydning for utleiende virksomhet.

*'Johansen (2011) s. 601
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Risikoen for feiltolkning av arbeidsytelsens karakteristikk nevnt tidligere, ma antas & gjelde et
eventuelt krav pé fast stilling hos innleier. Risikoen for et erstatningskrav begrunnet i likebe-
handlingsprinsippet i aml. § 14-12a, mé& imidlertid antas & pahvile utleier. Det er utleiende
virksomhet som vil ha best forutsetninger for & kunne fastsld hvorvidt den omfattes av reglene
iaml. § 14-12, og sdledes ma etterleve kravene til likebehandling i aml. § 14-12 a. Problems-
tillingen er ikke berort i forarbeidene, og er heller ikke provet for domstolene, men rimelig-

hetshensyn taler for at denne risikoen ber ligge hos utleier/entreprener.

7.24 Konkurransemessige utfordringer

Videre, vil det i tillegg til utfordringene knyttet til de konkrete forhold som krav om fast stil-
ling, erstatning og eventuelle lennskrav, vil den manglende forutberegneligheten i reglene

ogsé kunne by pé utfordringer av konkurransemessig art.

Det vil tidvis kunne vaere vanskelig & forutse hvorvidt et arbeidsforhold er & anse som en ent-
reprise, innleie av arbeidskraft, og om det i sa fall vil omfattes av aml. §§ 14-12 eller 14-13.
Som en folge av dette, vil arbeidsgivere med et enske om & leie inn arbeidskraft, for & holde
seg pa den sikre siden, kunne tenkes & behandle innleiesituasjonen etter reglene i aml. § 14-
12. Med en slik tilnerming vil en kunne sikre seg mot uforutsette krav pa enten lonn eller
ansettelse 1 bedriften. I tillegg risikerer en ikke det potensielle omdemmetapet en tvist vil

kunne medfore.

A behandle enhver utleier som et bemanningsbyra byr imidlertid pa utfordringer av en annen
art. Seerlig vil regelen om opplysningsplikt i aml. §14-12 b kunne fa betydning. Som pépekt
under punkt 4.3.2 over, er innleier forpliktet til & dele informasjon med utleier for at sistnevn-

te skal vere 1 stand til & ivareta kravet om likebehandling.
Denne informasjonen er etter bestemmelsens femte ledd taushetsbelagt, men det er likevel
klart at enhver bedrift ensker & dele sé lite som mulig med omverdenen hva gjelder lonnsvil-

kar og lignende.

Ved a behandle enhver virksomhet det leies inn arbeidskraft fra som et bemanningsbyra, for-

plikter innleier seg ogsa til & dele slik informasjon med disse.

50



To illustrative tilfeller kan tenkes. For det forste kan tenkes at utleier faktisk er et beman-
ningsbyré, bade faktisk og i lovens forstand. I en slik situasjon er innleier lovpalagt & dele den
aktuelle informasjon. Likevel, ved & dele informasjon om sin lennspolitikk, kan bemannings-
byraet tilegne seg informasjon som tilsier at overskuddet ved & leie til den aktuelle virksomhe-
ten er mindre enn ved utleie til andre. Opererer utleieselskapet eksempelvis med en fastpris pa
200 kr per time for sine utleide ansatte, vil lennsnivaet i innleiebedriften avgjere hvilket over-
skudd bemanningsbyréet vil sitte igjen med. Dette fordi likebehandlingskravet palegger ut-
leier & lonne sin utleide ansatt som om vedkommende skulle vart direkte ansatt i innleievirk-
somheten. Dersom likebehandlingskravet tilsier at den utleide skal lennes med 190 kr per

time, vil bemanningsbyréet i eksempelet gad med et overskudd pa 10 kr pr fakturerte time.

Et annet, mer problematisk tilfelle, er der innleier for & vaere pd den sikre siden behandler ut-
leier etter reglene for bemanningsbyré, pa tross av at mye tyder pa at virksomheten er en ordi-
nar bedrift. Illustrativt kan tenkes der et advokatfirma leier inn en advokat fra et annet. Er
utleier en potensiell fremtidig konkurrent, sier det seg selv at innleier ikke har noe enske om &
dele noe som helst vedrarende lennspolitikk eller lignende med utleier. Innleier vil i dette
tilfellet, 1 tillegg til lennsniva, kunne vere forpliktet til & dele faktureringsniva og eventuelle
bonuser tilknyttet dette. P& tross av at informasjonen utleiende virksomhet tilegner seg er
taushetsbelagt, vil dette opplagt kunne medfere at denne vil legge seg pa et lonns- eller faktu-

reringsniva marginalt heyere eller lavere for 4 kunne konkurrere pa best mulig vilkar.

8 Konklusjon

Det er i lys av behandlingen over, pa det rene at grensene mellom béde entrepriser og innleie
og bemanningsbyréer og ordinzre bedrifter er uklare. Det vil i mange tilfeller kunne oppsta
tvil om hvilket regelsett som regulerer en arbeidsytelse, enten det gjelder et oppdrag som hel-
het, eller ett enkelt arbeidsforhold. De uklare grensene vil kunne medfere utfordringer med
hensyn til forutberegnelighet for de involverte parter bade forut for, underveis og ved avslut-

ningen av et oppdrag.

Det ma i et slikt tilfelle for oppdragsgiver/innleier foretas en avveining av fordeler og ulemper
ved det enkelte standpunkt. Skal en i lys av utviklingen, ta risikoen det innebarer & stole pa
egen vurdering av en arbeidsytelses karakteristika? Dette standpunktet inneberer en risiko for

eventuelle krav om fast stilling og/eller erstatning fra potensielt innleide ansatte. Videre vil en
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risikere en tvist med mulig péfelgende rettsak som 1 Statoil-sakene, og det potensielle om-
demmetapet dette vil kunne medfere. Ved handteringen av en slik risiko kan for & redusere
denne for eksempel bekostes opptrapping av rutiner for & undersgke de(n) enkelte arbeidsta-

kers arbeidsforhold og oppdragstakers/utleiers rettsstilling som eventuell utleier.

Eller skal en innta det standpunkt & behandle ethvert oppdrag som innleie fra et bemannings-
byra? Dette innebaerer at en til enhver tid vil kunne ha oversikt over, og kunne kontrollere de
enkelte arbeidstakeres forhold med hensyn til firedrsregelen, men inneberer pa den annen side
at oppdragstaker/utleier skal gis tilgang til informasjon om ens virksomhet som vil kunne ut-

gjore konkurransemessige ulemper.
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