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Introduksjon 
Arbeidsretten er rik på trekanter. Forholdet mellom offentlig myndighet og offentlig-
rettslig regulering og arbeidsgiver og arbeidstager, for eksempel i reguleringen av 
arbeidstid, er en illustrasjon. Arbeidsmiljølovens1 regler om virksomhetsoverdragelse 
gir en annen. Overdrager og erverver har seg imellom en enkel topartsrelasjon. Men 
begge kommer i et gjensidighetsforhold til de berørte arbeidstagere, ikke bare,2

Når det er spørsmål om «trepartsrelasjoner», er problemstillingen mer spesifikk. Her er 
utgangspunktet hvordan det stiller seg med innleide arbeidstagere, «kontraktører» og 
bortsetting av arbeid («outsourcing»). En tanke om kontraktsmessige relasjoner mellom 
tre parter er da et utgangspunkt. 

 men 
kanskje aller tydeligst med solidaransvarsregelen i lovens § 16-2 første ledd i.f. Denne 
relasjonen kan angå begge samtidig. Tariffbundne arbeidsavtaleparter står i et 
trekantforhold til tariffavtalen ‒ eller et firkantforhold, om man vil, hvis ikke bare 
tariffavtalen, men også tariffpartene trekkes inn.  

For å nærme seg dette er det grunn til å gå veien om arbeidstagerbegrepet. 

 

Arbeidstagerbegrepet 
Det alminnelige arbeidstagerbegrepet gjorde sin entré med arbeidervernloven av 1936.3 
Termen var riktignok «arbeider», men rekkevidden var generell ‒ «enhver som utenfor 
sitt hjem utfører arbeid i annen manns tjeneste» (§ 2 første ledd). I dette lå det ikke krav 
om ansettelse i formell forstand eller at det skulle være inngått en formell arbeidsavtale. 
Det faktiske var avgjørende, om en person utførte arbeid «i annen manns tjeneste». Det 
var da også uten betydning om arbeid ble utført mot godtgjørelse eller ikke.4

Dette står fortsatt fast, bare med den endring at uttrykket «i annen manns tjeneste» fikk 
en modernisert og politisk mer korrekt form med arbeidsmiljøloven av 1977,

 

5 hvor det 
ble hetende «i annens tjeneste». Det innebar ingen materielle endringer.6

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

 Det gjør heller 

2  Også reglene om reservasjons- og valgrett innebærer trekantrelasjoner. Se f.eks. S. Evju, 
«Reservasjonsrett og valgrett under et nytt regime», Arbeidsrett 2006, 209‒231. 

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

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

5  Lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. 
6  Jfr. Ot.prp. nr. 3 (1975-76) Om lov om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v., 102. 
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ikke arbeidsmiljølovens § 1-8 første ledd. Formuleringen er den samme; med 
arbeidstager menes «enhver som utfører arbeid i annens tjeneste».7

Hva betyr så dette i vår sammenheng?  

 

En arbeidstager i lovens forstand må arbeide i fremmed tjeneste – «en annens». Dette 
peker på forskjellen mellom ‒ og grensen mellom ‒ «den avhengige arbeidstager» og 
«den selvstendig arbeidende person», oppdragstageren. Også her svarer dagens lov til 
1936-lovens begrepsbruk. I forarbeidene til 1977-loven ble det vist til loven av 1936 og 
uttalt at «[b]egrepet arbeidstaker forutsetter … en motpart, arbeidsgiveren».8

Det sentrale i vår sammenheng er at arbeidsavtaleforholdet grunnleggende sett er et 
topartsforhold. Vi kan si at arbeidsforholdet er bilateralt. 

 

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

Også oppdragsforholdet er bilateralt, mellom oppdragsgiver og oppdragstager. Stort sett 
er dette uproblematisk, eksempelvis hvis en privatperson kontraherer med et 
håndverkerforetak, eller en hovedentreprenør kontraherer med et foretak som skal utføre 
grunnarbeider. Det er uansett snakk om en topartsrelasjon, ikke en trepartsrelasjon. 

Prinsippet er klart. Det som kan være vanskelig, er hvordan grensen mellom de to 
kategoriene ‒ arbeidstager og oppdragstager ‒ skal trekkes. Det er selvsagt at det er 
realiteten som avgjør. Det er imidlertid ikke et tema her å diskutere grensedragningen 
som sådan.. 

 

Problematisering 
Særlig i 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. Da trekkes hyppig «triangulering», eller trekantforhold, frem 
som kjennetegn og/eller problemfelt. Det kan være treffende fra organisasjonsteoretisk 
eller sosiologisk perspektiv. Spørsmålet er om det er treffende fra en rettslig synsvinkel. 
Det ligger ihvertfall en fare i å forenkle. Vi må skille mellom ulike former for relasjoner 
der tre (eller flere) parter er involvert. 

 

 

                                                 
7  Jfr. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. 

(arbeidsmiljøloven), 302. 
8  Jfr. Ot.prp. nr. 3 (1975-76), 102, og Ot.prp. nr. 31 (1935), 12. 
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Bortsetting av arbeid 
Mye av det samme som er sagt ovenfor om oppdragsforhold, kan sies om bortsetting av 
arbeid (outsourcing). Bortsetting innebærer i all enkelhet at en arbeidsgiver velger å 
kontrahere med en ekstern leverandør ‒ i stedet for (fortsatt) å få arbeidsoppgaver utført 
av egne ansatte. 

De arbeidstagerne som leverandøren benytter seg av, er ‒ typisk sett ‒ ansatt hos 
leverandøren. Der foreligger det ordinære topartsforhold. Det at disse arbeidstagerne 
utfører arbeid for å oppfylle en kontrakt som deres arbeidsgiver har inngått, etablerer 
ikke noen rettslig relasjon mellom dem som arbeidstagere og arbeidsgiverens 
kontraktsmotpart, oppdragsgiveren. Oppdragsgiveren, den som setter bort arbeid, er en 
tredjemann, forsåvidt, men går ikke inn i noen trepartsrelasjon sett fra de 
leverandøransattes side. 

 

Flere i arbeid på 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 beskrives i arbeidsmiljølovens § 2-2 
første ledd.9

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

 Der heter det: 

a) sørge for at egen virksomhet er innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og 
blir utført på en slik måte at også andre enn egne arbeidstakere er sikret et fullt 
forsvarlig arbeidsmiljø,  

b) samarbeide med andre arbeidsgivere for å sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljø.» 

I slike tilfeller får arbeidsgiveren ‒ «hovedarbeidsgiveren» ‒ forpliktelser også overfor 
andre arbeidstagere enn sine egne ansatte, og disse arbeidstagerne får rettigheter og 
plikter overfor den fremmede arbeidsgiveren. Dette er imidlertid en særegen type 
topartsrelasjon. Det samme gjelder hovedarbeidsgiverens plikt til å samarbeide med 
andre berørte arbeidsgivere (litra b). Den er lovbasert, ikke kontraktsbasert, og den er 
begrenset til det som har med arbeidsmiljø i lovens forstand å gjøre. Hovedsiktemålet 
med bestemmelsen er å sikre samordning av verne- og miljøarbeid (HMS-arbeid). En 
arbeidsgiver har plikt til å sørge for at egen virksomhet er slik innrettet og egne ansattes 
arbeid er ordnet slik at også andre enn arbeidsgiverens egne ansatte er sikret et fullt 
forsvarlig arbeidsmiljø. Men denne arbeidsgiveren har ikke ansvar for hvordan andre 
arbeidsgiveres ansatte utfører sitt arbeid. Som det heter i forarbeidene til 2005-loven: 
«Primæransvaret for arbeidsmiljøet ligger uansett hos den arbeidsgiver som en 
arbeidstaker er ansatt hos.»10

                                                 
9  Bestemmelsen tilsvarer arbeidsmiljøloven av 1977 § 15. 

 Plikten efter § 2-2 første ledd litra a er således en 

10  Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), 303; jfr. ellers ibid. og Ot.prp. nr. 3 (1975-76), 110. 
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supplerende sekundærforpliktelse i relasjon til andre arbeidsgiveres ansatte, og plikten 
til samordning er sentral. 

 

Arbeidsleie 
I bestemmelsen i arbeidsmiljølovens § 2-2 første ledd heter det uttrykkelig at 
bestemmelsen omfatter «innleide arbeidstakere».11

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

 Dette innebærer ikke noen 
realitetsendring i forhold til 1977-loven. Også den bygget på at innleieren har et 
selvstendig ansvar for arbeidsmiljøforhold (HMS-krav). Bortsett fra § 2-2 befatter 
arbeidsmiljøloven seg imidlertid ikke med innleide arbeidstagere som sådanne.  

12

Formuleringen i § 2-2 første ledd er derfor poengtert når det heter «andre enn 
arbeidsgivers egne arbeidstakere, herunder innleide arbeidstakere». Innleide 
arbeidstagere er ikke innleierens arbeidstagere, der er en annens arbeidstagere, 
utleierens. Forskriftsreglene på området bygger på det samme;

 

13 det gjør også EUs 
bemanningsdirektiv («vikarbyrådirektivet»).14

Det karakteristiske for en utleid arbeidstager er at vedkommende utfører arbeid for en 
annen enn egen arbeidsgiver. Denne andre kan ha en «styringsrett» overfor 
arbeidstageren på tilsvarende måte som vedkommendes arbeidsgiver. Den funksjonelle 
likheten med et ansettelsesforhold hos innleieren kan være mer eller mindre uttalt. Dette 

 

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

gå inn på her. 
12  Se Ot.prp. nr. 49 (2004-2005), 221, og videre forarbeidene til de opprinnelige 

bestemmelsen, 1977-lovens §§ 55 K og 55 L, Ot.prp. nr. 70 Om lov om endringer i lov 4 
februar nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v., i lov 4. mars 1984 nr. 3 om statens 
tjenestemenn m.m. og i lov 27. juni 1947 nr. 9 om tiltak til å fremme sysselsetting, 41. 

13  F.eks., om enn implisitt, internkontrollforskriften, forskrift 6. desember 1996 nr. 1127 om 
systematisk helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid i virksomheter, § 6 med kommentarer, og 
byggherreforskriften, forskrift 3. august 2009 nr. 1028 om sikkerhet, helse og arbeidsmiljø 
på bygge- eller anleggsplasser. Byggherreforskriften avløste den tidligere tilsvarende 
forskrift 21. april 1995 nr. 377; begge gjennomfører Rådsdirektiv 92/57/EØF av 24. juni 
1992 om gjennomføring av minimumskrav til sikkerhet og helse på midlertidige eller 
mobile byggeplasser (åttende særdirektiv i henhold til artikkel 16 nr. 1 i direktiv 
89/391/EØF). 

14  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 
Rådets direktiv 2008/104/EF om arbeidsleie. 
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endrer likevel ikke på det vesentlige, at arbeidsavtaleforholdet består mellom den 
utleide og utleierforetaket. Det er utleierforetaket som har lønnsansvaret, 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 å utføre arbeid for 
dennes oppdragsgiver; og oppdragsgiverens «styringsrett» er en form for delegert 
kompetanse. Den kontraktsmessige relasjonen er, både prinsipielt og praktisk, en 
topartsrelasjon mellom arbeidstageren og utleieforetaket. Mellom utleier og innleier 
består det derimot et forretningsmessig kontraktsforhold, undergitt andre regler enn 
arbeidsrettens. 

Lovforarbeidene, spesielt forarbeidene til endringsloven i 2000 da de nye bestemmelsene om ut- 
og innleie ble innført,15 bygger på at ansettelsesforhold i et utleieforetak omfattes på vanlig måte 
av arbeidsmiljølovens regler, også av stillingsvernsreglene.16 Hovedregelen om «fast» ansettelse 
og begrensningene i adgangen til midlertidig ansettelse gjelder forsåvidt på samme måte som 
ellers. I forarbeidene til lovendringen i 2000 la «Blaalid-utvalget« til grunn at «[a]rbeidsmiljø-
loven sier ingenting om hvor stor stillingsandel den fast ansatte har krav på» og at «[f]ast 
ansettelse i vikarbyrå vil derfor ofte bare være en rett til arbeid ved behov».17

Selv om arbeidsavtaleforholdet er bilateralt også for ansatte i et bemanningsforetak, 
oppstår det en form for trepartsrelasjon i det enkelte utleietilfelle, ved det ansvar såvel 
arbeidsgiveren som oppdragsgiveren har efter de «offentligrettslige» arbeidsmiljø-
reglene. Da er det tale om en variasjon over temaet «to arbeidsgivere for en arbeids-
tagere» som er kjent fra flere felter. 

 Dette har ikke 
blitt kommentert i efterfølgende forarbeider. Hvorvidt en slik ordning med «fast ansettelse» uten 
det som gjerne kalles garantilønn, dvs. lønn mellom oppdrag, kan opprettholdes efter dommene 
i Rt. 2005.826 og 2006.1158, er omdiskutert, men et spørsmål for seg. Det går jeg ikke inn på 
her. 

Arbeidsmiljølovens § 1414 bygger på og svarer i hovedsak til 1977-lovens § 55 K nr. 4 
fjerde ledd. Ved innleie i strid med begrensningene i § 14-12 kan en utleid arbeidstager 
få dom for ansettelse – nu for å 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 få endret sitt 
arbeidsforhold ved å etablere en ny topartsrelasjon til en annen arbeidsgiver, i stedet for 
den hun har. Det tredje hjørnet i trekanten, utleierforetaket, får ingen rolle i denne 
relasjonen. 

 

 

 

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

arbeidsmiljø m.v., m.m.. 
16  Jfr. Ot.prp. nr. 70 (1998-99), 41. 
17  NOU 1998: 15 Arbeidsformidling og arbeidsleie, 124. 
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Doktrinen om flere arbeidsgivere 
Doktrinen om to arbeidsgivere er domstolsskapt.18

Rt. 1982.645
 Den ble først etablert på det 

strafferettslige området. Høyesteretts kjennelse i  var en første antydning. 
Der var spørsmålet om en byggherre kunne være ansvarlig efter arbeidsmiljøloven av 
1977 § 87 for overtredelser begått av en entreprenør. Førstvoterende, med tilslutning fra 
rettens øvrige medlemmer, uttalte blandt annet:  

«For så vidt angår lovanvendelsen, kan jeg imidlertid ikke slutte meg til herredsrettens 
alminnelige syn, som går ut på at det ikke er grunnlag for straffansvar for byggherren 
etter arbeidsmiljølovens § 87 for overtredelser begått av en entreprenør. … 
 Spørsmålet om en byggherre kan bli ansvarlig etter arbeidsmiljølovens § 87 for 
overtredelser begått under entreprenørens virksomhet, må etter min mening bero på en 
vurdering av de konkrete forhold. Det samme må gjelde i andre tilfelle hvor det er en 
oppdragsgiver og en selvstendig oppdragstaker. …  
 På bakgrunn av formålet med den her aktuelle straffebestemmelse, må det være en 
naturlig forutsetning for ansvar for selskapet at det har hatt en reell myndighet til 
instruksjon og kontroll. Videre må det legges vekt på om selskapet kan ha hatt noen 
økonomisk interesse i overtredelsen» (s. 645‒646). 

Doktrinen ble derefter lagt på plass med Høyesteretts kjennelse i «Alexander Kielland-
saken». Der hadde et serviceselskap, S, stillet fire arbeidstagere til arbeid på 
plattformen. Spørsmålet var om selskapet var ansvarlig efter arbeidsmiljøloven av 1977 
§ 85 jfr. § 14 bokstav h. Der uttalte førstvoterende i en enstemmig avgjørelse: 

«Under henvisning til definisjonen av «arbeidsgiver» i arbeidsmiljøloven § 4 hvori inngår 
som vilkår 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 tilsluttet S. Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 14 kan dermed ikke bringes til 
anvendelse overfor S, hevdes det.  
 Byretten kom til at S måtte anses som «arbeidsgiver». Jeg kan i det vesentlige slutte 
meg til byrettens begrunnelse, men vil tilføye at byretten også på andre steder i dommen 
har pekt på viktige momenter som begrunner at S må anses som arbeidsgiver. Etter 
avtalen S hadde inngått med [PPCO] skulle alt personell under arbeidet offshore betraktes 
som S-folk. Overfor [PPCO] var det S som stod ansvarlig for arbeidenes utførelse. Disse 
momenter sammen med den arbeids- og ansvarsfordeling som byretten også har pekt på, 
utgjør typiske elementer i den styringsrett som følger med arbeidsgiverposisjonen. Slik 
denne sak foreligger, vil jeg ikke unnlate å bemerke at det vel kan forekomme at flere 
bedrifter innen en «paraplyorganisasjon» som S i enkelte relasjoner ‒ hensett til de 
konkrete forhold ‒ kan bli å anse som arbeidsgiver. Jeg finner en viss støtte for dette 
synspunkt også i avgjørelse i Rt. 1982 side 645» (s. 943).  

Doktrinen fant snart veien over til det privatrettslige felt.19

                                                 
18  «To» er en stilistisk forenkling, det kan også være flere. 

 Her var Høyesteretts 
kjæremålsutvalgs «tvillingkjennelser» i Rt. 1987.1412 og Rt. 1988.476 forløpere. 
Det første klare eksempelet kom med dommen i Rt. 1989.231 Exploration 

19  Slike spørsmål, og noen av avgjørelsene fra rettspraksis er drøftet av «Konsernutvalget» 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�
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Logging (ExLog, eller Pollard, Hamp og Lewis),20

«Det er imidlertid uten videre klart at Exploration Logging Norge hadde viktige 
arbeidsgiverfunksjoner, herunder instruksjonsrett og ansvaret for overholdelse av norsk 
arbeidsmiljølovgivning, og iallfall i mange relasjoner må anses som arbeidsgiver. Men 
dette kan ikke være til hinder for at bestemmelsen om flytteplikt i hovedansettelses-
kontraktens punkt 3 må gjelde på en slik måte at de ansatte kan beordres til flytting som 
medfører at tilknytningen til det norske selskap opphører, uten at det er nødvendig å gå 
veien om oppsigelse» (s. 237‒238). 

 en stillingsvernssak der tre 
arbeidstagere hadde arbeidsavtaler med utenlandske foretak i selskapsgruppen, var 
stasjonert til Norge og hadde arbeidsavtaler med det norsk daterselskapet 
Exploration Logging Norge. Førstvoterende bemerket blandt annet: 

Exploration Logging-dommen er fulgt av en rekke avgjørelser der det er bygget på ulike 
former for doble arbeidsgiverrelasjoner, som eksempelvis Rt. 1990.1126 Wärtsilä, Rt. 
1993.345 Matherson-Selig, Rt. 1994.1363 U Vaktmester (jfr. Rt. 1993.1428 U).21 
Dommene i Rt. 1997.623 PPD og Rt. 1998.1357 Oslo kommune er eksempler på at 
sammensatte arbeidsforhold ikke har blitt ansett å foreligge; i den første av dommene 
ble spørsmålet om to eller flere arbeidsgivere diskutert eksplisitt.22

I slike tilfeller kan det være tale om en «trepartsrelasjon» eller «triangulering». Men det 
forutsetter at det er en relasjon mellom to som begge anses som arbeidsgivere, helt eller 
for en del. Det eksempelet som ligger nærmest, er nok da Wärtsilä. Der var 
arbeidstageren ansatt i Wärtsilä Norge, men hadde samtidig en tilknytning til 
morselskapet Wärtsilä OY i Finland. Dommen i Exploration Logging er derimot ikke et 
enkelt eksempel på triangulering. Der var forholdet mer sammensatt. De tre 
arbeidstagerne hadde inngått 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 
utøvet arbeidsgiverkompetansen til å pålegge flytting, var imidlertid ikke neon av disse 
selskapene, men morselskapet e.l., omtalt som Exploration Logging-gruppen. 
Forskjellen mellom konstellasjonene i de to sakene, Wärtsilä og Exploration Logging, 
kan illustreres med figurene på neste side. 

 

                                                 
20  Dommen hadde et «forspill» om retts- og juridiksjonsvalgspørsmål med Kjæremåls-

utvalgets kjennelse i Rt. 1985.1319. 
21  Se også RG 2004.255 Frostating (Adresseavisen), RG 1999.316 Hålogaland (Kirketjener) 

(med en ganske selsom begrunnelse). Et mer spesielt eksempel, hvor konstruksjonen ikke 
er eksplisitt, gir dommen i Rt. 1993.490 Reksten Management om forhyring av sjømann. 
Fra et annet felt er dommen i Rt. 1985.357 Søderlund & Berg A/S et eksempel. Der gjeldt 
det arbeidsgiverbegrepet i skattebetalingsloven av 21. november 1952 nr. 2 § 3. Først-
voterende uttalte bl.a.: «Hvem som skal anses som arbeidsgiver etter skattebetalingsloven, 
behøver ikke å være det samme som i andre relasjoner. En drøftelse av arbeidsgiver-
begrepet i forskjellige andre rettslige relasjoner har derfor begrenset verdi» (s. 361). 

22  Se også RG 1996.502 Borgarting (FBHT), Borgarting lagmannsretts dom 4. mai 2000 (LB-
1999-3137) (Økonomisjef), og Borgarting lagmannsretts dom 18. desember 2006 (LB-
2006-50385) (Club X). 
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Triangulering 
Når 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 
også er en «kunde» eller «bestiller» involvert ‒ en «clien t» i internasjonal og EU-
terminologi. Da har vi en situasjonstype som kan illustreres grafisk med «relasjons-
triangelet», denne gang med arbeidstageren i spissposisjonen: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I en slik stilisert triangulering kan klientens grad av involvering i eller påvirkning på 
arbeidsavtaleforholdet mellom arbeidstager og arbeidsgiver variere, både avhengig av 
kontraktsforholdet mellom klient og arbeidsgiver og med hvorvidt klienten er et foretak, 
en organisasjon eller en enkeltperson. Fellestrekket er likevel at på grunn av klientens 
rolle får det tradisjonelt bilaterale forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstager 
karakter av et trekantforhold i større elle mindre rad. 
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Men når det er sagt, er det viktig å poengtere at en trekantrelasjon ikke definitorisk 
forutsetter at klienten har rådighet 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 være 
tilfelle i andre trekantrelasjoner. Der arbeidstagere fra flere arbeidsgivere opptrer på 
samme arbeidsplass, kan det derimot godt tenkes at det ikke er noen kontraktsmessig 
relasjon mellom «hovedarbeidsgiveren» og en eller flere av de øvrige arbeidsgivere. Det 
oppstår i slike tilfeller en gjensidighetsrelasjon mellom hovedarbeidsgiveren og den 
eller de andre arbeidsgiverne. De kontraktsmessige relasjonene for arbeidsgivernes del 
kan derimot gå til en oppdragsgiver som ikke opptrer med egne ansatte på 
arbeidsplassen. 

Illustrasjonen på forrige side er også ment å vise at de tre relasjonene i en 
trekantrelasjon er regulert rettslig på ganske ulike måter. Mens den forretningsmessige 
relasjonen mellom klient og arbeidsgiver har hjemstavn i alminnelig kontraktsrett, 
eventuelt forbrukerrett hvis klienten er en forbruker, er arbeidsavtaleforholdet 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. HMS-reglene spiller inn, men i alt vesentlig blir denne 
relasjonen en resultant av det forretningsmessige kontraktsforholdet mellom klient og 
arbeidsgiver med de forutsetninger som kan følge av arbeidsavtalen og de 
arbeidsrettslige regler ellers som gjelder for forholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstager. 

 

Arbeidsrett eller annen rett? Typologi og sammenfatning 
I den meget kjente og innflytelsesrike «Supiot-rapporten» tok Alain Supiot og den 
utredningsgruppen han ledet til orde for å frigjøre reguleringen av arbeid fra den 
tradisjonelle arbeidskontraktsrelasjonen og basere utviklingen av arbeids- og sosialrett (i 
EU) på individet og dets faktiske arbeidssituasjon.23 Dette er et tema som har vært 
gjenstand for adskillig diskusjon.24

                                                 
23  Au-delà de l’emploi : Transformations du travail et devenir du droit du travail en Europe. 

Sous la direction de Alain Supiot. Rapport pour la Commission des Communautés 
europeéennes avec la collaboration de l’université Carlos III de Madrid. Paris : Flammarion 
1999, 86‒92, 295‒299. Engelsk utgave : A. Supiot, Beyond Employment : Changes in 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. 

 I forberedelsen av ny arbeidsmiljølov var 

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

http://ec.europa.eu/social/search.jsp?langId=en&menuType=basic�
http://ec.europa.eu/social/search.jsp?langId=en&menuType=basic�
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Arbeidslivslovutvalget inne på problemstillingene i innstillingens kapittel 10 om «Ulike 
organisasjonsformer og nye tilknytingsformer til arbeidslivet», men det ledet ikke til 
nydannelser. 

Vi kan trygt si at vi ikke er kommet til et stadium reguleringen av arbeid er frigjort fra 
den tradisjonelle arbeidskontraktsrelasjonen. Hos oss ‒ som i andre land ‒ bygger en 
rettslige reguleringen på et dikotomisk arbeidstagerbegrep. Arbeidstagere faller inn 
under arbeidsrettens domene; andre arbeidspersoner reguleres av annen rett. 

Bestemmelser som arbeidsmiljølovens § 1-4, Virksomhet som ikke sysselsetter arbeidstaker 
mv., som åpner for at loven kan gis hel eller delvis anvendelse for slike «egenforetak», og § 1-6, 
Personer som ikke er arbeidstakere, som gir adgang til å gi visse regler anvendelse for slike 
personer, er forsåvidt 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) 
situasjonstyper. 

1. Ansvaret også for «fremmede» arbeidstagere på samme arbeidsplass, arbeidsmiljø-
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 står det bilaterale arbeidsavtaleforholdet mellom arbeidstageren og 
utleieforetaket fast. Innleieren får en privatrettslig beføyelse, og et offentligrettslig 
ansvar, men dette er avledet av utleierens kontraktsposisjon; det er ikke bygget på en 
egen bilateral relasjon til arbeidstageren. 

3. Ved bortsetting av arbeid (outsourcing, anbudsutsetting) overlater arbeidsgiveren til 
en tredjemann å sørge for arbeidsoppgaver. Men denne tredjemann får ikke noen 
relasjon til arbeidsgiverens ansatte ‒ medmindre det anses å foreligge en 
overdragelse av virksomhet efter arbeidsmiljølovens kapittel 16, slik at tredjemann er 
å anse som en erverver som er forpliktet til å overta de berørte arbeidstagere hos 
overdrageren. Men i et slikt tilfelle er det strengt tatt ikke tale om «outsourcing». 
Ellers består det bilaterale forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstager uavhengig 
av at arbeid settes bort. 

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

                                                                                                                                               
www.eurofound.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, 267‒286, samme, «Employees, Workers 
and the Autonomy of Labour Law». I: S. Deakin und M. Weiss (Hrsg.), Zur Autonomie des 
Individuums – Liber Amicorum Spiros Simitis. Baden-Baden: Nomos 2004, 34 ff.; og N. 
Contouris, «European Social Law an Autonomous Legal Discipline». I: Yearbook of 
European Law, Volume 28 (2009). Piet Eeckhout, Takis Tridimas (eds.), 98‒122. 

http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/05/study/tn0205101s.htm�
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(under)leverandør for utførelse av arbeid som oppdragsgiveren selv ikke har ansatte 
som har utført eller kan utføre. I slike tilfeller oppstår det ikke noen «ekte» 
trepartsrelasjon; oppdragsgiveren får ikke noen kontraktsmessig posisjon i forhold til 
leverandørens ansatte.  
Oppdragsgiveren kan få forpliktelser, slik som efter forskriften om lønns- og 
arbeidsvilkår ved offentlige anskaffelser.25 Efter forskriftens §§ 57 skal 
oppdragsgiveren stille krav til leverandøren om lønns- og arbeidsvilkår for dennes 
ansatte og kontrollere at vilkåret efterleves. Dette er prinsipielt sett en 
offentligrettslig forpliktelse. Leverandørens ansatte kommer ikke i noen privatrettslig 
posisjon overfor oppdragsgiveren. Får de slike lønns- og arbeidsvilkår 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 «almengjøringsloven»26 om påseplikt og 
innsynsrett,27

5. En annen form for triangulering har vi ved franchise. Franchise innebærer i 
prinsippet et samarbeid mellom to selvstendige virksomheter. Typisk sett har 
franchisegiveren etablerte standarder for drift ‒ som for eksempel logo, 
markedsføringsopplegg, vareutvalg osv., eventuelt også krav til åpningstider, 
arbeidsutførelse, m.m. Franchisetageren står for driften innenfor de rammer 
franchiseavtalen og franchisegiveren setter. Franchisegiveren kan ha ansvar for 
utbetaling av lønninger og styre personalpolitikken. Arbeidsforholdet består like fullt 
mellom arbeidstageren 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 denne i detaljer som har direkte innflytelse på de 
ansattes arbeidssituasjon. Det kan nok tenkes tilfeller hvor det kan skje en 
gjennomskjæring. Men det vil være sterkt atypisk ut fra rettstilstanden idag. 

 jfr. dens § 5 flg. 
Solidaransvaret for oppdragsgivere efter «almengjøringslovens» § 13 skiller seg ut i 
denne sammenhengen. Bestemmelsen gir arbeidstagere et privatrettslig krav overfor 
«leverandører og underleverandører som setter ut arbeid eller leier inn 
arbeidstakere». Men dette griper ikke på noen måte inn i det bilaterale forholdet 
mellom arbeidstageren og dens arbeidsgiver; muligheten for å fremme krav overfor 
en oppdragsgiver kommer som et tillegg til dette, uten noen form for kontraktsmessig 
relasjon mellom arbeidstager og oppdragsgiver. 

Sammenfatningsvis ser vi at det finnes trekantrelasjoner i arbeidsretten, men ‒ så langt 
‒ ingen egentlige trepartsrelasjoner i den forstand at det foreligger kontraktsmessige 
eller privatrettslige relasjoner mellom alle parter i trekanten. Ett unntak er, som nevnt 
innledningsvis, reglene om virksomhetsoverdragelse.28

                                                 
25  Forskrift 8. februar 2008 nr. 112 om lønns- og arbeidsvilkår i offentlige kontrakter. 

 Der står berørte arbeidstagere i 

26  Lov 4. juni 1993 nr. 58 om allmenngjøring av tariffavtaler m.v. 
27  Forskrift 22. Februar 2008 nr. 166 om informasjons- og påseplikt og innsynsrett 
28  Arbeidsmiljølovens kapittel 16; se også den enklere bestemmelsen i lov 30. mai 1975 nr. 18 

Sjømannslov, § 19 nr. 1 femte ledd. 
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en samtidig privatrettslig relasjon til både overdrager og erverver, såvel efter 
solidaransvarsregelen i arbeidsmiljølovens § 162 første ledd annet punktum som med 
hensyn til reservasjonsrett og mulig valgrett. 

En annen genuin trepartsrelasjon har vi i pensjonsforsikringsforhold. Pensjonsavtalen 
inngås mellom arbeidsgiver og pensjonsinnretning. Arbeidstager er forsikret, og som 
sådan har hun/han et privatrettslig krav mot pensjonsinnretningen. Reguleringen av 
disse forholdene er omfattende og kompleks; det går jeg ikke videre inn på. Men 
trepartsrelasjonen kan enkelt illustreres slik: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Innledningsvis sa jeg at arbeidsretten er full av trekanter. Hvis vi løser opp begrepet om 
«trepartsrelasjoner», blir det tydeligere. Rene kontraktsmessig eller privatrettslig 
regulerte trianguleringer er sjeldne. Situasjonstyper der to eller alle parter i et 
trekantforhold interagerer, forekommer derimot hyppig. Reguleringen av slike forhold 
er langt fra enhetlig. Men situasjonstypene er i mangt så ulike at annet ikke er å vente. 
Det utelukker selvsagt ikke at det kan undersøkes nærmere 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 trepartsrelasjoner lar seg også anvende ut over den individuelle 
arbeidsrettens felt. I den kollektive arbeidsretten ligger det en rekke muligheter til å 
rubrisere forhold mellom partsbundne og medlemsbundne i tariffavtaler som 
«egentlige» trepartsrelasjoner, privatrettslig forankret i alle sider av trekanten. Det må 
også ligge her; partsbundethet, medlemsbundethet og de mange rett/pliktrelasjoner de 
gir opphav til, er et mangfoldig tema. 

Løser vi opp begrepet, finner vi trianguleringer på den kollektive arbeidsrettens felt 
utenfor det rettslig regulerte. Kjerneeksempelet er forholdet mellom arbeidslivs-
organisasjonene og staten. Stilisert kan det beskrives som et dobbelt trekantforhold ‒ et 
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ytre lag med flere aktører og et indre «jerntriangel». En enkel illustrasjon – nedenfor ‒ 
får bli stående som avslutning her. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       Staten 

Arbeidstagerorganisasjoner Arbeidsgiverorganisasjoner 


	03-1 Trepartsrelasjoner forside.pdf
	03-2 Trepartsrelasjoner intro-innhold
	03-3 Trepartsrelasjoner i arbeidslivet
	I slike tilfeller kan det være tale om en «trepartsrelasjon» eller «triangulering». Men det forutsetter at det er en relasjon mellom to som begge anses som arbeidsgivere, helt eller for en del. Det eksempelet som ligger nærmest, er nok da Wärtsilä. De...


