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«Trepartsrelasoner» i arbeidsretten?

Fremstillingen bygger pa notater til et foredrag ved Arbeidsmiljz- og sikkerhets-
avdelingens, Arbeidsdepartementet, internseminar 6. september 2011. De temaene som
er pekt ut i annet avsnitt i introduksjonen, var «oppgitt emne» for foredraget.

Oslo/Kongsberg, januar 2012

SE.
Innholdsover sikt

L L0 0 (U1 o o I PSS 3
ArDEidStagerDEOrEPEL .........cceeece e 3
0 oL gtz 11 oo RSN 4
BOISEttiNg @V @rDEIA ... ..o e e 5
Flerei arbeid PASAamMME SEEU.........c.ceiiiiiececccee et 5
ATDEIASIBIE......cec e 6
Doktrinen om flere arbEIdSGIVEIE........coov e 8
LI =110 [0 S 10

Arbeidsrett eller annen rett? Typologi 0og sammenfatning .........ccocceveereneeeveerencenseennns 11






Introdukson

Arbeidsretten er rik patrekanter. Forholdet mellom offentlig myndighet og offentlig-
rettslig regulering og arbeidsgiver og arbeidstager, for eksempel i reguleringen av
arbeidstid, er en illustrasjon. Arbeidsmiljelovens® regler om virksomhetsoverdragelse
gir en annen. Overdrager og erverver har seg imellom en enkel topartsrelasjon. Men
begge kommer i et gjensidighetsforhold til de bergrte arbeidstagere, ikke bare,® men
kanskje aler tydeligst med solidaransvarsregelen i lovens § 16-2 ferste ledd i.f. Denne
relasjonen kan anga begge samtidig. Tariffbundne arbeidsavtal eparter stér i et
trekantforhold til tariffavtalen — eller et firkantforhold, om man vil, hvis ikke bare
tariffavtalen, men ogsa tariffpartene trekkes inn.

N&r det er spersmal om «trepartsrelasjoner», er problemstillingen mer spesifikk. Her er
utgangspunktet hvordan det stiller seg med innleide arbeidstagere, «kontraktarer» og
bortsetting av arbeid («outsourcing»). En tanke om kontraktsmessige relasjoner mellom
tre parter er da et utgangspunk.

For & naame seg dette er det grunn til & ga veien om arbeidstager begrepet.

Arbeidstager begr epet

Det aminnelige arbeidstagerbegrepet gjorde sin entré med arbeidervernloven av 1936.3
Termen var riktignok «arbeider», men rekkevidden var generell — «enhver som utenfor

sitt hjem utfarer arbeid i annen manns tjeneste» (§ 2 farste ledd). | dette |a det ikke krav
om ansettelsei formell forstand eller at det skulle vaae inngétt en formell arbeidsavtale.
Det faktiske var avgjarende, om en person utfarte arbeid «i annen manns tjeneste». Det
var da ogsd uten betydning om arbeid ble utfert mot godtgjarelse eller ikke.*

Dette star fortsatt fast, bare med den endring at uttrykket «i annen manns tjeneste» fikk
en modernisert og politisk mer korrekt form med arbeidsmiljeloven av 1977, hvor det
ble hetende «i annens tjeneste». Det innebar ingen materielle endringer.® Det gjar heller

Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.

Ogsa reglene om reservasjons- og valgrett innebagrer trekantrelagoner. Sef.eks. S. Evju,
«Reservas onsrett og valgrett under et nytt regime», Arbeidsrett 2006, 209-231.

Lov 19. juni 1936 om arbeidervern. «Forlgperen», lov 18. september 1915 om
arbeiderbeskyttelse i industrielle virksomheter, hadde bare en snever definigon av
«arbeider» som uttrykkelig utelukket en lang rekke arbeidstagerkategorier.

4 Jfr. Ot.prp. nr. 31 (1935), 12, og F. Remcke, Lov om arbeidervern av 19 juni 1936 : Utgitt
med anmerkninger og henvisninger. Oslo: Olaf Norlis Forlag, 1936, 21 note 3.

Lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v.
Jr. Ot.prp. nr. 3 (1975-76) Om lov om arbeidervern og arbeidsmiljg m.v., 102.



ikke arbeidsmiljglovens § 1-8 farste ledd. Formuleringen er den samme; med
arbeidstager menes «enhver som utfarer arbeid i annens tjeneste».’

Hva betyr sa dettei var sammenheng?

En arbeidstager i lovens forstand ma arbeide i fremmed tjeneste — «en annens». Dette
peker paforskjellen mellom — og grensen mellom — «den avhengige arbeidstager» og
«den selvstendig arbei dende person», oppdragstageren. Ogsa her svarer dagens lov il
1936-lovens begrepsbruk. | forarbeidenetil 1977-loven ble det vist til loven av 1936 og
uttalt at «[b]egrepet arbeidstaker forutsetter ... en motpart, arbeidsgiveren».®

Det sentrale i var sammenheng er at arbeidsavtal eforholdet grunnleggende sett er et
topartsforhold. Vi kan s at arbeidsforholdet er bilateralt.

Det kunne vage fristende i stedet &si bipolart. «Lateral» betyr sideveis, til siden; «bilateralt»
kan dermed gi inntrykk av et topartsforhold pd samme niva, et jevnbyrdig forhold. «Bipolar»
ville vaae mer treffende for det over-/underordningsforhold som er typisk for arbeidsforhol det.
Men fordi «bipolar» har andre konnotasjoner som gjelder helt andre dags fenomener og er
meget sterkere, er det bedre &ikke bruke termen her.

Ogsa oppdragsforholdet er bilateralt, mellom oppdragsgiver og oppdragstager. Stort sett
er dette uproblematisk, eksempelvis hvis en privatperson kontraherer med et
handverkerforetak, eller en hovedentreprengr kontraherer med et foretak som skal utfere
grunnarbeider. Det er uansett snakk om en topartsrelason, ikke en trepartsrelagon.

Prinsippet er klart. Det som kan vaare vanskelig, er hvordan grensen mellom de to
kategoriene — arbeidstager og oppdragstager — skal trekkes. Det er selvsagt at det er
realiteten som avgjar. Det er imidlertid ikke et tema her a diskutere grensedragningen
som s&dan..

Problematisering

Sazligi den internasjonale litteraturen er det publisert en lang rekke rettslige,
sosiologiske og andre studier som diskuterer hvordan ledelse og underordning i
arbeidsforhold har endret seg over tid og med utviklingen av nye former for
organisering av arbeid. Datrekkes hyppig «triangulering», éler trekantforhold, frem
som kjennetegn og/eller problemfelt. Det kan vaare treffende fra organi sasjonsteoreti sk
eller sosiologisk perspektiv. Sparsmalet er om det er treffende fra en rettslig synsvinkel.
Det ligger ihvertfall en farei aforenkle. Vi ma skille mellom ulike former for relasjoner
der tre (eller flere) parter er involvert.

" Jr. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
(arbeidsmilja oven), 302.

8 Jr. Ot.prp. nr. 3 (1975-76), 102, og Ot.prp. nr. 31 (1935), 12.



Bortsetting av arbeid

Mye av det samme som er sagt ovenfor om oppdragsforhold, kan sies om bortsetting av
arbeid (outsourcing). Bortsetting innebagrer i all enkelhet at en arbeidsgiver velger a
kontrahere med en ekstern leverander — i stedet for (fortsatt) & fa arbeidsoppgaver utfert
av egne ansatte.

De arbeidstagerne som leverandaren benytter seg av, er— typisk sett — ansatt hos
leverandaren. Der foreligger det ordinaae topartsforhold. Det at disse arbeidstagerne
utferer arbeid for & oppfylle en kontrakt som deres arbeidsgiver har inngétt, etablerer
ikke noen rettslig relagjon mellom dem som arbeidstagere og arbeidsgiverens
kontraktsmotpart, oppdragsgiveren. Oppdragsgiveren, den som setter bort arbeid, er en
tredjemann, forsdvidt, men gar ikke inn i noen trepartsrel asjon sett frade
leveranderansattes side.

Flerei arbeid pa samme sted

En annen situasjonstype som involverer tre (eller flere) parter, men uten at det er snakk
om trepartsforhold i egentlig forstand, er den som beskrivesi arbeidsmiljalovens § 2-2
farste ledd.® Der heter det:

«Nar andre enn arbeidsgivers egne arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere eller
selvstendige, utferer arbeidsoppgaver i tilknytning til arbeidsgivers aktivitet eller
innretning, skal arbeidsgiver:

a) sergefor at egen virksomhet er innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og
blir utfart pa en slik méate at ogsa andre enn egne arbeidstakere er sikret et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg,

b) samarbeide med andre arbeidsgivere for asikre et fullt forsvarlig arbeidsmilj@.»

| sliketilfeller far arbeidsgiveren— «hovedarbeidsgiveren» — forpliktelser ogsa overfor
andre arbeidstagere enn sine egne ansatte, og disse arbeidstagerne far rettigheter og
plikter overfor den fremmede arbeidsgiveren. Dette er imidlertid en saaegen type
topartsrelasjon. Det samme gjelder hovedarbeidsgiverens plikt til & samarbeide med
andre berarte arbeidsgivere (litrab). Den er lovbasert, ikke kontraktsbasert, og den er
begrenset til det som har med arbeidsmilj@i lovens forstand & gjere. Hovedsiktemal et
med bestemmelsen er a sikre samordning av verne- og miljgarbeid (HMS-arbeid). En
arbeidsgiver har plikt til & serge for at egen virksomhet er slik innrettet og egne ansattes
arbeid er ordnet dlik at ogsa andre enn arbeidsgiverens egne ansatte er sikret et fullt
forsvarlig arbeidsmilj@. Men denne arbeidsgiveren har ikke ansvar for hvordan andre
arbeidsgiveres ansatte utfarer sitt arbeid. Som det heter i forarbeidene til 2005-loven:
«Primaaransvaret for arbeidsmiljget ligger uansett hos den arbeidsgiver som en
arbeidstaker er ansatt hos.»'® Plikten efter § 2-2 farste ledd litraaer sdledes en

®  Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljaloven av 1977 § 15.

10 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), 303; jfr. elersibid. og Ot.prp. nr. 3 (1975-76), 110.



supplerende sekundaaforpliktelse i relagon til andre arbeidsgiveres ansatte, og plikten
til samordning er sentral.

Arbeidsleie

| bestemmelsen i arbeidsmiljaglovens § 2-2 farste ledd heter det uttrykkelig at
bestemmelsen omfatter «innleide arbeidstakere».** Dette innebarer ikke noen
realitetsendring i forhold til 1977-loven. Ogsa den bygget paat innleieren har et
selvstendig ansvar for arbeidsmiljagforhold (HM S-krav). Bortsett fra § 2-2 befatter
arbeidsmiljgloven seg imidlertid ikke med innleide arbei dstagere som sadanne.

Bestemmelsenei § 14-12 jfr. § 14-9 og § 14-13 ligger pa et annet plan. De regulerer
adgangen til innleie, men ikke innleide arbeidstageres rettslige stilling. Det er
utleierforetaket og innleierforetaket som er «reguleringssubjekter» efter disse
bestemmel sene. Bestemmelsen i § 14-14 kan sees som en viss modifikasjon; det
kommer jeg tilbake til. Det grunnleggende er det felles, at bestemmel sene byger paat en
utleiearbeidstagers arbeidsgiver er utleieforetaket. Dette kommer ogsa klart frem i
lovforarbeidene. '

Formuleringen i § 2-2 farste ledd er derfor poengtert ndr det heter «andre enn
arbeidsgivers egne arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere». Innleide
arbeidstagere er ikke innleierens arbeidstagere, der er en annens arbeidstagere,
utleierens. Forskriftsreglene p& omrédet bygger pa det samme;*® det gjgr ogsd EUs
bemanningsdirektiv («vikarbyradirektivet»).*

Det karakteristiske for en utleid arbeidstager er at vedkommende utfarer arbeid for en
annen enn egen arbeidsgiver. Denne andre kan ha en «styringsrett» overfor
arbeidstageren pa tilsvarende méte som vedkommendes arbeidsgiver. Den funksjonelle
likheten med et ansettel sesforhold hos innleieren kan vaae mer eller mindre uttalt. Dette

' Og dessuten personer som ikke er arbeidstagere, «selvstendige». Dem er det ikke grunn til &

gdinn paher.

2 Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), 221, og videre forarbeidene til de opprinnelige
bestemmel sen, 1977-lovens 88 55 K og 55 L, Ot.prp. nr. 70 Omlov omendringer i lov 4
februar nr. 4 omarbeidervern og arbeidsmiljg m.v., i lov 4. mars 1984 nr. 3 om statens
tjenestemenn mum. og i lov 27. juni 1947 nr. 9 omtiltak til & fremme sysselsetting, 41.

F.eks., om enn implisitt, internkontrollforskriften, forskrift 6. desember 1996 nr. 1127 om
systematisk helse-, milja og sikkerhetsarbeid i virksomheter, 8 6 med kommentarer, og
byggherreforskriften, forskrift 3. august 2009 nr. 1028 om sikkerhet, helse og arbeidsmilja
pa bygge- eller anleggsplasser. Byggherreforskriften avlgste den tidligere tilsvarende
forskrift 21. april 1995 nr. 377; begge gjennomferer Radsdirektiv 92/57/EQF av 24. juni
1992 om gjennomfering av minimumskrav til sikkerhet og helse pa midlertidige eller
mobile byggeplasser (&ttende saardirektiv i henhold til artikkel 16 nr. 1i direktiv
89/391V/EDF).

" Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November
2008 on temporary agency work, i uoffisiell oversettelse til norsk Europaparlamentets og
Rédets direktiv 2008/104/EF om arbeidsleie.

13



endrer likevel ikke pa det vesentlige, at arbeidsavtal eforholdet bestér mellom den
utleide og utleierforetaket. Det er utleierforetaket som har |gnnsansvaret, og det blir ikke
fri andre arbeidsgiverplikter ved at en ansatt er leid ut til en oppdragsgiver. Det kan
uttrykkes slik at arbeidstageren arbeider for sin arbeidsgiver ved a utfgre arbeid for
dennes oppdragsgiver; og oppdragsgiverens «styringsrett» er en form for delegert
kompetanse. Den kontraktsmessige relasjonen er, bade prinsipielt og praktisk, en
topartsrelasion mellom arbeidstageren og utleieforetaket. Mellom utleier og innleier
bestar det derimot et forretningsmessig kontraktsforhold, undergitt andre regler enn
arbeidsrettens.

Lovforarbeidene, spesielt forarbeidene til endringsloven i 2000 da de nye bestemmel sene om ut-
oginnleie bleinnfart,™ bygger pa at ansettelsesforhold i et utleieforetak omfattes p& vanlig méte
av arbeidsmilj@lovens regler, ogsd av stillingsvernsreglene.*® Hovedregelen om «fast» ansettelse
og begrensningene i adgangen til midlertidig ansettel se gjel der forsavidt pad samme méte som
dlers. | forarbeidenetil lovendringen i 2000 la «Blaalid-utvalget« til grunn at «[a]rbeidsmiljg-
loven sier ingenting om hvor stor stillingsandel den fast ansatte har krav pd» og at «[f]ast
ansettelse i vikarbyré vil derfor ofte bare vaae en rett til arbeid ved behov».!” Dette har ikke
blitt kommentert i efterfagende forarbeider. Hvorvidt en slik ordning med «fast ansettel se» uten
det som gjerne kalles garantilgnn, dvs. lann mellom oppdrag, kan opprettholdes efter dommene

i Rt. 2005.826 og 2006.1158, er omdiskutert, men et spersmal for seg. Det gér jeg ikkeinn pa
her.

Selv om arbeidsavtaleforhol det er bilateralt ogsa for ansatte i et bemanningsforetak,
oppstar det en form for trepartsrelasion i det enkelte utleietilfelle, ved det ansvar savel
arbeidsgiveren som oppdragsgiveren har efter de «offentligrettslige» arbeidsmiljz-
reglene. Da er det tale om en variagon over temaet «to arbeidsgivere for en arbeids-
tagere» som er kjent fraflere felter.

Arbeidsmiljalovens § 1414 bygger paog svarer i hovedsak til 1977-lovens§ 55K nr. 4
fierdeledd. Ved innleiei strid med begrensningenei 8§ 14-12 kan en utleid arbeidstager
fa dom for ansettelse — nu for & ha « et fast arbeidsforhold» — hos innleier. Her er det
«trekanten» utleier — utleiearbeidstager — innleier som spilles ut. Men den er bare en
faktisk premiss. Den rettslige dimensjonen ligger i at arbeidstageren kan fa endret sitt
arbeidsforhold ved & etablere en ny topartsrelasion til en annen arbeidsgiver, i stedet for
den hun har. Det tredje hjegrnet i trekanten, utleierforetaket, far ingen rollei denne
relasjonen.

> Lov 4. februar 2000 nr. 10 om endringer i lov 4 februar 1977 nr 4 om arbeidervern og

arbeidsmiljg m.v., m.m..
6 Jfr. Ot.prp. nr. 70 (1998-99), 41.
7 NOU 1998: 15 Arbeidsformidling og arbeidseie, 124.



Doktrinen om flere arbeidsgivere

Doktrinen om to arbeidsgivere er domstolsskapt.'® Den ble farst etablert pd det
strafferettslige omradet. Hayesteretts kjennelse i Rt. 1982.645 var en farste antydning.
Der var spersmalet om en byggherre kunne veare ansvarlig efter arbeidsmiljgloven av
1977 § 87 for overtredel ser begatt av en entreprengr. Farstvoterende, med tilslutning fra
rettens gvrige medlemmer, uttalte blandt annet:

«For savidt angdr lovanvendelsen, kan jeg imidlertid ikke slutte meg til herredsrettens
aminnelige syn, som gér ut pa at det ikke er grunnlag for straffansvar for byggherren
etter arbeidsmiljalovens § 87 for overtredel ser begétt av en entreprengr. ...

Sparsmalet om en byggherre kan bli ansvarlig etter arbeidsmiljalovens § 87 for
overtredelser begatt under entreprengrens virksomhet, ma etter min mening bero paen
vurdering av de konkrete forhold. Det samme ma gjelde i andretilfelle hvor det er en
oppdragsgiver og en selvstendig oppdragstaker. ...

Pa bakgrunn av formalet med den her aktuelle straffebestemmelse, ma det vaae en
naturlig forutsetning for ansvar for selskapet at det har hatt en reell myndighet til
instruksjon og kontroll. Videre ma det |egges vekt pd om selskapet kan ha hatt noen
gkonomisk interesse i overtredel sen» (s. 645-646).

Doktrinen ble derefter lagt pa plass med Hoyesteretts kjennelse i «Alexander Kielland-
saken». Der hadde et serviceselskap, S, stillet fire arbeidstagere til arbeid pa
plattformen. Spersmalet var om selskapet var ansvarlig efter arbeidsmiljegloven av 1977
§ 85jfr. § 14 bokstav h. Der uttalte farstvoterende i en enstemmig avgjerelse:

«Under henvisning til definisjonen av «arbeidsgiver» i arbeidsmiljegloven § 4 hvori inngér
som vilkér at arbeidsgiveren har «tilsatt» arbeidstakerne, hevder S at selskapet ikke kan
anses som arbeidsgiver for de fire arbeidstakere. Disse var tilsatt i de enkelte bedrifter
som var tilduttet S. Bestemmelsen i arbeidsmiljaloven § 14 kan dermed ikke bringestil
anvendelse overfor S, hevdes det.

Byretten kom til at S matte anses som «arbeidsgiver». Jeg kan i det vesentlige slutte
meg til byrettens begrunnelse, men vil tilfaye at byretten ogsa pa andre steder i dommen
har pekt pa viktige momenter som begrunner at S ma anses som arbeidsgiver. Etter
avtalen S hadde inngétt med [PPCO] skulle at personell under arbeidet offshore betraktes
som S-folk. Overfor [PPCO] var det S som stod ansvarlig for arbeidenes utfarel se. Disse
momenter sammen med den arbeids- og ansvarsfordeling som byretten ogsa har pekt pa,
utgjer typiske elementer i den styringsrett som fager med arbeidsgiverposisonen. Slik
denne sak foreligger, vil jeg ikke unnlate & bemerke at det vel kan forekomme at flere
bedrifter innen en «paraplyorganisagon» som Si enkelte relagoner — hensett til de
konkrete forhold — kan bli & anse som arbeidsgiver. Jeg finner en viss stette for dette
synspunkt ogsai avgjearelsei Rt. 1982 side 645» (s. 943).

Doktrinen fant snart veien over til det privatrettslige felt.'® Her var Hoyesteretts
kjaaremal sutvalgs «tvillingkjennelser» i Rt. 1987.1412 og Rt. 1988.476 forl gpere.
Det farste klare eksempelet kom med dommen i Rt. 1989.231 Exploration
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«To» er en stilistisk forenkling, det kan ogsa vaae flere.

Slike sparsmal, og noen av avgjarelsene frarettspraksis er draftet av «Konsernutval get» i
NOU 1996: 6 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. Utvalget hadde som kjent ikke
suksess med sine forslag om oppsplitting av arbeigiverbegrepet.


http://websir.lovdata.no/cgi-lex/wifthen?RT-1982-645�

Logging (ExLog, eller Pollard, Hamp og Lewis),? en stillingsvernssak der tre
arbeidstagere hadde arbeidsavtaler med utenlandske foretak | sel skapsgruppen, var
stagionert til Norge og hadde arbeidsavtaler med det norsk datersel skapet
Exploration Logging Norge. Farstvoterende bemerket blandt annet:

«Det er imidlertid uten videre klart at Exploration Logging Norge hadde viktige
arbeidsgiverfunkg oner, herunder instruksonsrett og ansvaret for overholdel se av norsk
arbeidsmiljalovgivning, og ialfall i mange relasjoner ma anses som arbeidsgiver. Men
dette kan ikke vage til hinder for at bestemmelsen om flytteplikt i hovedansettel ses-
kontraktens punkt 3 ma gjelde pa en sik méte at de ansatte kan beordres til flytting som
medfarer at tilknytningen til det norske selskap oppharer, uten at det er ngdvendig & ga
veien om oppsigelse» (s. 237-238).

Exploration Logging-dommen er fulgt av en rekke avgjarelser der det er bygget pa ulike
former for doble arbeidsgiverrelagoner, som eksempelvis Rt. 1990.1126 Wartsila, Rt.
1993.345 Matherson-Selig, Rt. 1994.1363 U Vaktmester (jfr. Rt. 1993.1428 U).#
Dommenei Rt. 1997.623 PPD og Rt. 1998.1357 Oslo kommune er eksempler pa at
sammensatte arbeidsforhold ikke har blitt ansett a foreligge; i den farste av dommene
ble sparsmalet om to eller flere arbeidsgivere diskutert eksplisitt.?

| sliketilfeller kan det vaare tale om en «trepartsrelagon» eller «triangulering». Men det
forutsetter at det er en relagion mellom to som begge anses som arbeidsgivere, helt eller
for en del. Det eksempel et som ligger naamest, er nok da Wartsila. Der var
arbeidstageren ansatt i Wartsila Norge, men hadde samtidig en tilknytning til

morsel skapet Wartsila OY i Finland. Dommen i Exploration Logging er derimot ikke et
enkelt eksempel patriangulering. Der var forholdet mer ssmmensatt. Detre
arbeidstagerne hadde inngétt en «hovedarbeidskontrakt» («Primary employment
agreement") med selskaper innenfor Exploration Logging-gruppen, to med Exploration
Logging (Services) Limited og en med Exploration Logging Overseas Inc. Den som
utevet arbeidsgiverkompetansen til & palegge flytting, var imidlertid ikke neon av disse
sel skapene, men morsel skapet e.l., omtalt som Exploration Logging-gruppen.
Forskjellen mellom konstellasjonene i de to sakene, Wartsila og Exploration Logging,
kan illustreres med figurene pa neste side.

%0 Dommen hadde et «forspill» om retts- og juridiks onsvalgspersmé med Kjagreméals-

utvalgets kjennelsei Rt. 1985.13109.

2l Se 0gsd RG 2004.255 Frostating (Adresseavisen), RG 1999.316 H& ogaland (Kirketjener)
(med en ganske selsom begrunnelse). Et mer spesielt eksempel, hvor konstruksg onen ikke
er ekspligitt, gir dommen i Rt. 1993.490 Reksten Management om forhyring av §gmann.
Fraet annet felt er dommen i Rt. 1985.357 Saderlund & Berg A/Set eksempel. Der gjeldt
det arbeidsgiverbegrepet i skattebetalingsloven av 21. november 1952 nr. 2 § 3. Farst-
voterende uttate bl.a.: «Hvem som skal anses som arbeidsgiver etter skattebetalingsloven,
behaver ikke a vaare det samme som i andre relagoner. En dreftelse av arbeidsgiver-
begrepet i forskjellige andre rettslige relagoner har derfor begrenset verdi» (s. 361).

2 Seogsi RG 1996.502 Borgarting (FBHT), Borgarting lagmannsretts dom 4. mai 2000 (L B-
1999-3137) (Bkonomigef), og Borgarting lagmannsretts dom 18. desember 2006 (L B-
2006-50385) (Club X).
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Wartsila Exploration Logging
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Triangulering

Nér det er snakk om trepartsforhold eller triangulering i internasjonal litteratur, er
oppmerksomheten typisk rettet mot typer av situasjoner der det i utgangspunktet
foreligger et bilateralt forhold mellom en arbeidstager og en arbeidsgiver, men hvor det
ogsa er en «kunde» eller «bestiller» involvert— en «clien t» i internasjonal og EU-
terminologi. Dahar vi en situagonstype som kan illustreres grafisk med «relasjons-
triangel et», denne gang med arbeidstageren i spissposisjonen:

Arbeidsrettslig - Partiell, inkomplett
regulering regulering
% Ansettelses- Tj eneste&\

forhold -relagon
Forretningsforhold

Alminnelig (kommersiell) kontraktsrett
eller forbrukerrett

Arbeds-
prestasons-
relagon

| en dlik stilisert triangulering kan klientens grad av involvering i eller pavirkning pa
arbeidsavta eforholdet mellom arbeidstager og arbeidsgiver variere, bade avhengig av
kontraktsforholdet mellom klient og arbeidsgiver og med hvorvidt klienten er et foretak,
en organisasion eller en enkeltperson. Fellestrekket er likevel at pa grunn av klientens
rolle far det tradisjonelt bilaterale forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstager
karakter av et trekantforhold i sterre elle mindre rad.
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Men ndr det er sagt, er det viktig & poengtere at en trekantrel asjon ikke definitorisk
forutsetter at klienten har rédighet over arbeidskraften, instruksjonsrett e.l. overfor
arbeidstageren. Som nevnt er det typisk i arbeidsleieforhold at klienten, innleieren, har
en «styringsrett» overfor innleide arbeidstagere. Det samme eller lignende kan vaare
tilfellei andre trekantrelasjoner. Der arbeidstagere fra flere arbeidsgivere opptrer pa
samme arbeidsplass, kan det derimot godt tenkes at det ikke er noen kontraktsmessig
relasgjon mellom «hovedarbeidsgiverens og en ller flere av de avrige arbeidsgivere. Det
oppstar i diketilfeller en gjensidighetsrel asjon mellom hovedarbeidsgiveren og den
eller de andre arbeidsgiverne. De kontraktsmessige relasjonene for arbeidsgivernes del
kan derimot gatil en oppdragsgiver som ikke opptrer med egne ansatte pa
arbeidsplassen.

Illustrasjonen pa forrige side er ogsa ment avise at de tre relagonenei en
trekantrelasion er regulert rettslig pa ganske ulike mater. Mens den forretningsmessige
relagjonen mellom klient og arbeidsgiver har hjemstavn i aminnelig kontraktsrett,
eventuelt forbrukerrett hvis klienten er en forbruker, er arbeidsavtal eforholdet mellom
arbeidsgiveren og hans arbeidstagere omfattet av arbeidsrettens mange og spesiell regler
— spesielle blandt annet i kontrast til alminnelige kontraktsrettslige regler. Den tredje
linjen i trekanten, forholdet mellom klient og kontraktsmotpartens arbeidstagere, er
derimot sparsomt regulert. HM S-reglene spiller inn, men i alt vesentlig blir denne
relagjonen en resultant av det forretningsmessige kontraktsforholdet mellom klient og
arbeidsgiver med de forutsetninger som kan falge av arbeidsavtalen og de
arbeidsrettslige regler ellers som gjelder for forholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstager.

Arbeidsrett eller annen rett? Typologi og sasmmenfatning

| den meget kjente og innflytel sesrike «Supiot-rapporten» tok Alain Supiot og den
utredningsgruppen han ledet til orde for & frigjare reguleringen av arbeid fraden
tradigonelle arbeidskontraktsrel asjonen og basere utviklingen av arbeids- og sosiarett (i
EU) paindividet og dets faktiske arbeidssituasjon.?® Dette er et tema som har vaat
gjenstand for adskillig diskusjon.?* | forberedelsen av ny arbeidsmiljelov var

2 Au-dela del’emploi : Transformations du travail et devenir du droit du travail en Europe.

Sous ladirection de Alain Supiot. Rapport pour la Commission des Communautés
europeéennes avec la collaboration de I’ université Carlos |11 de Madrid. Paris : Flammarion
1999, 86-92, 295-299. Engelsk utgave : A. Supiot, Beyond Employment : Changesin Work
and the Future of Labour Law in Europe. Oxford: OUP 2001, se s. 53-57, 218-222. Jfr. i
sammenheng med dette A. Supiot, Critique du droit du travail. Paris: Presses universitaires
de France 1994, 51-66.

Se blandt annet A. Perulli, Economically dependent / quasi-subordinate (parasubor dinate)
employment: legal, social and economic aspects. [Report to the EU Commission]
[Brussels: u.&]. Finnes pa http://ec.europa.eu/social/search.jsp? angl d=en& menu-
Type=basic; R. Pedersini, 'Economically dependent workers', employment law and
industrial relations. European Indiustrial Relations Observatory on-line, 2002,

24
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Arbeidslivslovutval get inne pa problemstillingene i innstillingens kapittel 10 om «Ulike
organisasonsformer og nye tilknytingsformer til arbeidslivet», men det ledet ikke til
nydannel ser.

Vi kan trygt si at vi ikke er kommet til et stadium reguleringen av arbeid er frigjort fra
den tradigonelle arbeidskontraktsrelasjonen. Hos 0ss— som i andre land — bygger en
rettslige reguleringen pa et dikotomisk arbeidstagerbegrep. Arbeidstagere faller inn
under arbeidsrettens domene; andre arbei dspersoner reguleres av annen rett.

Bestemmel ser som arbeidsmiljalovens § 1-4, Virksomhet som ikke syssel setter arbeidstaker
mv., som dpner for at loven kan gis hel eller delvis anvendelse for slike «egenforetak», og § 1-6,
Personer som ikke er arbeidstakere, som gir adgang til & gi visse regler anvendelse for slike
personer, er forsavidt unntak fra det dikotomiske skillet. Men det er unntak med ganske
begrenset betydning.

Vi kan sammenfatte og illustrere dette med noen idealtypiske (i Webers forstand)
Situagjonstyper.

1. Ansvaret ogsafor «fremmede» arbeidstagere pa samme arbeidsplass, arbeidsmilje-
lovens § 2-2, er som nevnt et «offentligrettslig» ansvar som ikke griper inn i det
kontraktsmessige forholdet mellom arbeidstageren og dens arbeidsgiver.

2. Ved innleie stér det bilaterale arbeidsavtal eforhol det mellom arbeidstageren og
utleieforetaket fast. Innleieren far en privatrettsig befgyelse, og et offentligrettslig
ansvar, men dette er avledet av utleierens kontraktsposisjion; det er ikke bygget paen
egen bilateral relagon til arbeidstageren.

3. Ved bortsetting av arbeid (outsourcing, anbudsutsetting) overlater arbeidsgiveren til
en tredjemann a segrge for arbeidsoppgaver. Men denne tredjemann far ikke noen
relagion til arbeidsgiverens ansatte— medmindre det anses & foreligge en
overdragel se av virksomhet efter arbeidsmiljalovens kapittel 16, dlik at tredjemann er
danse som en erverver som er forpliktet til & overta de bererte arbeidstagere hos
overdrageren. Meni et dlikt tilfelle er det strengt tatt ikke tale om «outsourcing.
Ellers bestér det bilaterale forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstager uavhengig
av at arbeid settes bort.

4. Det samme gjelder, grunnleggende sett, ved engasjement av leverander eller
underleverander («subcontracting»). Grensen mot bortsetting av arbeid er ikke alltid
skarp, men det karakteristiske for «subcontracting» er at det kontraheres med en

www .eurof ound.europa.eu/eiro/2002/05/study/tn0205101s.htm, og ikke minst P. Davies,
Paul and M. Freedland, Employees, Workers and the Autonomy of Labour Law (December
1999). Available at SSRN: http://ssrn.com/abstract=204348 or doi:10.2139/ssrn.204348;
samme, «Employees, workers and the autonomy of labour law». I: H. Collins, P. Davies,
and R. Rideout (eds.), Legal Regulation of the Employment Relation. London and
Cambridge MA: Kluwer Law International 2000, 267286, samme, «<Employees, Workers
and the Autonomy of Labour Law. I: S. Deakin und M. Weiss (Hrsg.), Zur Autonomie des
Individuums — Liber Amicorum Spiros Smitis. Baden-Baden: Nomos 2004, 34 ff.; og N.
Contouris, «European Social Law an Autonomous Legal Discipline». |: Yearbook of
European Law, Volume 28 (2009). Piet Eeckhout, Takis Tridimas (eds.), 98—122.
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(under)leverander for utfarelse av arbeid som oppdragsgiveren selv ikke har ansatte
som har utfart eller kan utfare. | sliketilfeller oppstar det ikke noen «ekte»
trepartsrel asjon; oppdragsgiveren far ikke noen kontraktsmessig posision i forhold til
leveranderens ansatte.

Oppdragsgiveren kan faforpliktelser, slik som efter forskriften om Ignns- og
arbeidsvilkér ved offentlige anskaffelser.” Efter forskriftens §8 57 ska
oppdragsgiveren stille krav til leverandaren om lanns- og arbeidsvilkar for dennes
ansatte og kontrollere at vilkaret efterleves. Dette er prinsipielt sett en
offentligrettslig forpliktelse. Leverandarens ansatte kommer ikke i noen privatrettslig
posision overfor oppdragsgiveren. Far de sike lanns- og arbeidsvilkar som kreves —
og de er bedre enn de har i sine arbeidsforhold — er det en indirekte og faktisk effekt.
Det samme gjelder efter forskriften til «almengjeringsoven»®® om péseplikt og
innsynsrett,” jfr. dens § 5 flg.

Solidaransvaret for oppdragsgivere efter «almengjgringslovens» 8§ 13 skiller seg ut i
denne sammenhengen. Bestemmelsen gir arbeidstagere et privatrettslig krav overfor
«leverandarer og underleveranderer som setter ut arbeid eller leier inn
arbeidstakere». Men dette griper ikke pa noen méteinn i det bilaterale forhol det
mellom arbeidstageren og dens arbeidsgiver; muligheten for a fremme krav overfor
en oppdragsgiver kommer som et tillegg til dette, uten noen form for kontraktsmessig
relasgion mellom arbeidstager og oppdragsgiver.

5. En annen form for triangulering har vi ved franchise. Franchise innebaarer i
prinsippet et samarbeid mellom to selvstendige virksomheter. Typisk sett har
franchisegiveren etablerte standarder for drift— som for eksempel logo,
markedsf aringsopplegg, vareutvalg osv., eventuelt ogsa krav til pningstider,
arbeidsutfarel se, m.m. Franchisetageren star for driften innenfor de rammer
franchiseavtalen og franchisegiveren setter. Franchisegiveren kan ha ansvar for
utbetaling av |gnninger og styre personal politikken. Arbeidsforholdet bestar like fullt
mellom arbei dstageren og dennes arbeidsgiver, som er franchisetageren. Dette
bilaterale forholdet rokkes ikke ved at franchisetageren er mer eller mindre avhengig
av franchisegiveren eller er styrt av dennei detaljer som har direkte innflytelse pa de
ansattes arbeidssituasjon. Det kan nok tenkes tilfeller hvor det kan skje en
giennomskjaging. Men det vil vaae sterkt atypisk ut frarettstilstanden idag.

Sammenfatningsvis ser vi at det finnes trekantrelagjoner i arbeidsretten, men — sa langt
— ingen egentlige trepartsrelagoner i den forstand at det foreligger kontraktsmessige
eller privatrettslige relasjoner mellom alle parter i trekanten. Ett unntak er, som nevnt
innledningsvis, reglene om virksomhetsoverdragelse.?® Der star bergrte arbeidstagere i

% Forskrift 8. februar 2008 nr. 112 om lgnns- og arbeidsvilkér i offentlige kontrakter.

Lov 4. juni 1993 nr. 58 om allmenngjering av tariffavtaler m.v.
Forskrift 22. Februar 2008 nr. 166 om informasjons- og paseplikt og innsynsrett

Arbeidsmiljglovens kapittel 16; se ogsa den enklere bestemmelsen i lov 30. mai 1975 nr. 18
Sjgmannglov, § 19 nr. 1 femte ledd.

26
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28
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en samtidig privatrettsig relasion til bade overdrager og erverver, sivel efter
solidaransvarsregelen i arbeidsmiljalovens § 162 farste ledd annet punktum som med
hensyn til reservasonsrett og mulig valgrett.

En annen genuin trepartsrelason har vi i pengonsforsikringsforhold. Pensjonsavtalen
inngas mellom arbeidsgiver og pengionsinnretning. Arbeidstager er forsikret, og som
sadan har hun/han et privatrettslig krav mot pensjonsinnretningen. Reguleringen av
disse forholdene er omfattende og kompleks; det gar jeg ikke videre inn pa. Men
trepartsrel agonen kan enkelt illustreres dlik:

Arbeidstager (den

forsikrede)

Arbeidsavtal eforhold Pensjonskrav
Arbeidsgiver » Pensjonsinnretning
(foretak) .

Pensjonsavtae

Innledningsvis sajeg at arbeidsretten er full av trekanter. Hvis vi |@ser opp begrepet om
«trepartsrelasjoner», blir det tydeligere. Rene kontraktsmessig eller privatrettslig
regulerte trianguleringer er geldne. Situasjonstyper der to eller alle parter i et
trekantforhold interagerer, forekommer derimot hyppig. Reguleringen av slike forhold
er langt fraenhetlig. Men situasjonstypene er i mangt sa ulike at annet ikke er a vente.
Det utelukker selvsagt ikke at det kan undersgkes naamere om ulike situasjonstyper har
fellestrekk som kan ligge til rette for felles regulering. Det er imidlertid et tema som
ligger utenfor rammen av dette arbeidet.

Begrepet om trepartsrel asjoner lar seg ogsa anvende ut over den individuelle
arbeidsrettens felt. | den kollektive arbeidsretten ligger det en rekke muligheter til a
rubrisere forhold mellom partsbundne og mediemsbundne i tariffavtaler som
«egentlige» trepartsrelagjoner, privatrettslig forankret i alle sider av trekanten. Det ma
ogsa ligge her; partsbundethet, medlemsbundethet og de mange rett/pliktrelasjoner de
gir opphav til, er et mangfoldig tema.

L @ser vi opp begrepet, finner vi trianguleringer pa den kollektive arbeidsrettens felt
utenfor det rettslig regulerte. Kjerneeksempelet er forholdet mellom arbeidslivs-
organisas onene og staten. Stilisert kan det beskrives som et dobbelt trekantforhold — et
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ytre lag med flere aktarer og et indre «erntriangel». En enkel illustrason — nedenfor —
far bli stdende som avslutning her.

Staten

Arbeidstager or ganisasj oner Arbeidsgiver or ganisasoner
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