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Likebehandling ved innleie

= Trondheim 21. Januar 2022

= Advokat Rune Lium og
jusstudent Marlene Horggien







Hvorfor er regelen om likebehandling viktig for
fagbevegelsen?

Historisk utvikling
= Innleie var ulovlig
= Begrenset adgang til 8 sgke om bruk av innleid arbeidskraft
= Lovfestet adgang til bruk av innleie p@ bestemte vilkar
= EU-rettens innvirkning pa de norske arbeidsrettslige reglene
= Fortsatt en politisk kamp

Formal
= Hindre sosial dumping Jan Henrik Larsen
- Trygge tilsettingsforhold Na snakker vi 4 Regjeringen Ie\.rerl::.:r3 -
Liker - Svar - Del - 2 d >
Tiltak for & sikre likebehandling 8\ Rune Stokke
= Innsynsrett for de tillitsvalgte " Jan Henrik Larsen Hadia Tajik er vel den eneste
=  Opplysningsplikt mellom aktgrene som har levert av dem, og det kan redde hele
= Solidaransvar for innleier regjeringa.
= Kollektivt sgksmal Liker - Svar - Del -2 d

2 4 svar




Vilkar for & benytte seg av innleid arbeidskraft

= Aml § 14-12

= 1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formal a drive utleie, er tillatt i samme
utstrekning som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 andre ledd bokstav a til
e. Innleier skal pa foresparsel fra bemanningsforetaket opplyse om innleien gjelder et
vikariat

= 2) | virksomhet som er bundet av tariffavtale inngatt med fagforening med innstillingsrett
etter arbeidstvistloven kan arbeidsgiver og tillitsvalgte som til sammen representerer et
flertall av den arbeidstakerkategori innleien gjelder, innga skriftlig avtale om tidsbegrenset
innleie_uten hinder av det som er bestemt i fgrste ledd. Virksomheten og
bemanningsforetaket skal pa forespgrsel fra Arbeidstilsynet fremlegge dokumentasjon pa
at innleievirksomheten er bundet av tariffavtale inngatt med fagforening med innstillingsrett
og at det er inngatt avtale med de tillitsvalgte som nevnt i farste punktum




Reglene om midlertidig ansettelse

§ 14-9.Fast og midlertidig ansettelse

(1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Med fast ansettelse menes i denne lov at ansettelsen er lapende og
tidsubegrenset, at lovens regler om opphgr av arbeidsforhold gjelder, og at arbeidstaker sikres
forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt stillingsomfang.

(2) Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel inngas

a)
b)
c)
d)
e)

f)

nar arbeidet er av midlertidig karakter

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

for praksisarbeid

med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med arbeids- og velferdsetaten
med idrettsutevere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten

for en periode pa inntil tolv maneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av

arbeidstakerne i virksomheten, avrundet oppover, likevel slik at det kan inngas avtale med minst én
arbeidstaker



Krav om likebehandling av innleide arbeidstakere

= Aml. § 14-12a

= (1) Bemanningsforetaket skal sgrge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som
ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert ansatt hos innleier for a
utfgre 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,
f) lann og utgiftsdekning.

= (2) Arbeidstaker som blir leid ut, skal ha samme tilgang til felles goder og tjenester hos
innleier som virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre objektive grunner tilsier noe
annet.



Forarbeider

= Prop. 74 L (2011-2012):

= Departementet vil papeke at det ogsa uavhengig av vikarbyradirektivet, er behov for
reguleringer som sikrer likebehandling av innleide med direkte ansatte pa viktige
omrader, fgrst og fremst for a sikre at omfanget og arbeidsvilkarene ved innleie ikke
undergraver malene om et arbeidsmarked med en hovedvekt pa faste og direkte
ansettelser.

= Etter departementets syn, vil likebehandlingsprinsippet slik vikarbyradirektivet legger
opp til, kunne bidra til at utleie fra vikarbyra kan fungere som et mer likeverdig
alternativ til midlertidig ansettelse for arbeidstaker. For arbeidsmarkedet vil innfgring
av likebehandlingskrav etter departementets syn bidra til at arbeidsleie i stgrre grad vil
begrense seg til de situasjoner der det faktisk er et reelt behov for fleksibilitet, det vil si
for i en avgrenset periode a gke arbeidsstokken eller erstatte fraveer. Arbeidsgiver vil
med innfgring av et likebehandlingsprinsipp i mindre grad ha reduserte
lannskostnader som motivasjon for a leie inn arbeidskraft. Dette vil samtidig bidra til a
hindre forhold som kan betegnes som sosial dumping



Lonnsbegrepet

= Alt vederlag for arbeid.
= Faste vederlag: Iann og naturalia

= Evt kompetansetillegg og andre faste personlige tillegg «dersom det er
regler, rutiner eller praksis for a gi dette i virksomheteny, jf. Prop. 74 L

side 55.

= Uregelmessige tillegg for arbeid som utfgres pa seerlig ugunstig tid
= f.eks. overtidsbetaling, tillegg for ubekvem arbeidstid,
utkallingstillegg og skifttillegg

= tillegg pga. seerskilte arbeidsforhold, f.eks. smusstillegg eller tillegg
for risikofylt arbeid.



Utgiftsdekning

= Likebehandlingsregelen omfatter dekning av utgifter ved arbeidet, f.eks. til
arbeidstay, kost og losji.

= Dersom arbeidstaker ville fatt dekket sine utgifter ved direkte ansettelse
| innleiebedriften, har den innleide krav pa a fa dem dekket.



Andre goder som omfattes

Aml. § 14-12a (2)

"Arbeidstaker som blir leid ut, skal ha samme tilgang til felles goder og tjenester hos innleier
som virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre objektive grunner tilsier noe annet".

= Andre goder som omfattes
Fysiske goder bedriftene tilbyr sine ansatte:
= Kantine
= Transport
= Parkeringsmulighet hos innleier
= Treningsrom
= Bedriftsbarnehage

= Unntaksregelen
= Konkret helhetsvurdering av relevante hensyn:
= godets karakter
= innleieforholdets varighet
= kostnadsmessige hensyn
= organisatoriske hensyn



Goder som er unntatt fra likebehandlingskravet

= Pensjon

= Forsikring

Det ma antas ut fra forarbeidene til likebehandlingsreglene at
kollektive forsikringer ikke er omfattet av likebehandlingsreglene.

(forsikringer kan neppe omtales som vederlag for arbeid)

= Eksempler pa goder som sannsynligvis faller utenfor begrepet i loven:

Laneordninger

Aksjespareprogram

Utdanningsstipend og kurs

Personalrabatter

Hva med velferdsaktiviteter og sosiale arrangementer?



Likebehandlingsprinsippet i Hogyesterettspraksis
HR-2018-1037-A

= Sakens bakgrunn

= Vikar fra Manpower ble leid ut til Statens vegvesen.

= Arbeidsstedet var Tgnsberg trafikkstasjon, men han
skulle enkelte dager arbeide i Larvik.

= Han fikk i motsetning til de fast ansatte ikke godtgjgrelse for
reisetiden til Larvik.

Spgrsmalet var om begrepet "lgnn" i likebehandlingsregelen
omfattet slik reisegodtgjarelse.



= (42) Videre legger jeg vekt pa at formalet om reell likebehandling ikke ville nas om en
slik reisetidsgodtgjarelse som i saken her faller utenfor. Realiteten er at nar Manpower
nektet Venas reisetidsgodtgjarelsen de fast ansatte mottok, fikk han mindre utbetalt
fra sin arbeidsgiver enn han ville fatt om han hadde veert ansatt i vegvesenet. Dette til
tross for at han utfgrte samme arbeid, og hadde samme forpliktelse til a reise, som de
fast ansatte. Venas ble ogsa nektet den muligheten som de fast ansatte hadde til a
avspasere reisetiden til Larvik istedenfor a fa utbetalt reisetidsgodtgjarelse.
Sammenlignet med kollegene som utfgrte samme arbeid, fikk han altsa lengre
arbeidstid enn dem som avspaserte, eller mindre betalt enn dem som fikk reisetiden
godtgjort i penger.

= (43) Pa denne bakgrunn er min konklusjon at Manpower opptradte i strid
med tjenestemannsloven § 3B farste ledd, da Venas ble nektet reisetidsgodtgjarelse i
den tiden han var innleid i Statens Vegvesen



https://lovdata.no/pro/#reference/lov/1983-03-04-3/%C2%A73b

Likebehandlingsprinsippet i Hogyesterettspraksis

HR-2020-2109-A

= Sakens bakgrunn:
= Et bemanningsforetak hadde gjennom en firedrsperiode leid ut to ansatte
til et oljeselskap.
» Oljeselskapet hadde en bonusordning pa virksomhetsniva for sine
ansatte.
= Arbeidsgiver nektet de innleide arbeidstakerne a ta del i denne
bonusordningen.

= Spgrsmal var om lgnnsbegrepet i arbeidsmiljgloven § 14-12a (1) bokstav f
omfattet en slik bonusordning.



(76) Ved avgjgrelsen av om bonus er Ignn i lovens forstand, vil malsettingen om a oppna
reell likestilling mellom avignningen av fast ansatte og innleide, som jeg tidligere har pekt
pa, veere av betydning som tolkningsmoment. Dette gjelder bade ved lovtolkningen og ved
den konkrete rettsanvendelsen

82) Gjennomgangen har vist at kjernen i lannsbegrepet er om ytelsen er et vederlag for
arbeid, eventuelt for et resultat eller en prestasjon som den ansatte selv har statt for. Ogsa
bonusordninger vil veere omfattet sa lenge det dreier seg om vederlag for arbeid. Dette
gjelder enten det er tale om individuelle bonusordninger eller ordninger pa gruppe- eller
virksomhetsniva.

(83) | hvilken form vederlaget ytes, eller om det er kalt lann, er ikke avgjgrende. Det
kreves ikke at vederlaget er fastsatt pa grunnlag av formelt bindende regler. Ogsa
vederlag som er ensidig fastsatt av innleieforetaket, kan veere omfattet

(85) Aker BPs bonusordning oppfyller etter mitt syn samtlige rettslige karakteristika for a
veere «lgnny i arbeidsmiljgloven § 14-12 a farste ledd bokstav f's forstand.
Bonusordningen er en form for resultatiannsordning og en del av det samlede systemet
for vederlag for arbeid.



https://lovdata.no/pro/#reference/lov/2005-06-17-62/%C2%A714-12a

Eksempler fra praksis

= Sak om helligdagsgodtgjgrelse

thenhold til SpennArmering AS’ Isnnsmatrise datert 1 juri 2020, som Falger som bilag til dette tilsvaret,
er det fastsatt fplgende bestemmelser om sakalt "helligdagsgodiglorelse™:

‘Gedtgiering for bevegelig helligdag oa offentlige hoytidsdeger gicider for feste onsatte, for

AT

offentlige hgytidsdager som treffer inaenfor deres arbeldsperiodefr).”




Rett til full lenn ved sykefravaer og permisjoner

» Bemanningsforetak uten tariffavtale leier 1 av vare medlemmer til
kunden som har tariffavtale.

» Medlemmet har fatt barn og er i 14 dagers permisjon i forbindelse
med fgdsel. Han har vaert til denne kunden na i over 1 ar og
oppdraget lgper til 31/12-2021.

» De faste ansatte far betalt permisjon - hva med den innleide?



Tillitsvalgtes rolle

.- Aml § 14-12 (3)

« Arbeidsgiver skal minst én gang pr. ar drgfte bruken av innleid arbeidskraft etter
fgrste og andre ledd, herunder praktiseringen av kravet om likebehandling, med de
tillitsvalgte.

- Aml § 14-12b

* (4) Innleier skal, nar tillitsvalgte hos innleier ber om det, dokumentere hvilke lgnns-
og arbeidsvilkar som er avtalt mellom innleid arbeidstaker og dennes arbeidsgiver.

« (5) Plikten til a gi opplysninger etter tredje og fjerde ledd gjelder bare vilkar som nevnt i
§ 14-12 a forste ledd. Bemanningsforetak, innleier og tillitsvalgte som mottar
opplysninger i medhold av bestemmelsen her, har taushetsplikt om opplysningene.
Opplysningene kan bare benyttes til a sikre eller undersgke overholdelse av kravet om
likebehandling i § 14-12 a eller til a oppfylle plikter etter bestemmelsen her



Kollektivt sgksmal

- Problematikk knyttet til dagens regelverk

Mange arbeidsgivere ignorerer
likebehandlingskravet

. Belastende for enkeltpersoner a ga til sak mot

arbeidsgiver.

- Regler om kollektivt sgksmal

Tidligere lovfestet adgang

Arbeidskamp mellom arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden.

Innebaerer at fagforeningene kan ga til sak pa
vegne av medlemmet.

Aftenpoften e oo s e SEIED iy

Politikk | Arbeidsliv

Regjeringen fremmer omstridt
lovendring. Arbeidsgiverne advarer
om gkt konfliktniva.




Horingsnotat 02.11.2021 - Sgksmalsrett for
fagforeninger om ulovlig innleie

= Arbeids- og sosialdepartementet legger i dette haringsnotatet fram forslag til endringer i
arbeidsmiljgloven om a gjeninnfgre regelen om kollektiv ssksmalsrett for fagforeninger om
ulovlig innleie fra bemanningsforetak, som ble opphevet i 2015, jf. Prop. 48 L (2014-2015)
og Innst. 207 L (2014-2015).

= Regjeringen har som mal a styrke arbeidstakernes rettigheter. Hele og faste stillinger skal
veere hovedregelen i norsk arbeidsliv. Innleie av arbeidskraft er tillatt pa visse vilkar, og kan
veere hensiktsmessig for eksempel ved andre arbeidstakeres fraveer. Innleie som fortrenger
faste ansettelser kan imidlertid skape gkte forskjeller og utrygghet. Regjeringen har varslet
en giennomgang av innleieregelverket med sikte pa a begrense bemanningsbransjens
omfang og rolle. Dette vil departementet komme tilbake til. Som det fremgar nedenfor, tyder
resultatene fra enkelte kartlegginger ogsa pa at det forekommer brudd pa
innleieregelverket. Som et tiltak for a bekjempe brudd pa innleiereglene, foreslar
departementet a gjeninnfgre reglene om fagforeningers sgksmalsrett slik disse ble vedtatt i
2013, jf. Prop. 83 L (2012—-2013) og Innst. 348 L (2012-2013)



Lovforslag

= |lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilja, arbeidstid og stillingsvern mv. gjgres falgende
endringer:
= § 17-1 tredje ledd nytt andre punktum skal lyde:
= Mekling i forliksrad finner ikke sted i saker etter § 17-1 femte ledd.

= § 17-1 nytt femte ledd skal lyde:

= (5) Fagforening som har medlemmer i en virksomhet som har leid inn arbeidstaker fra
bemanningsforetak, jf. § 14-12, kan reise sgksmal i eget navn om lovligheten av slik
innleie.

= | tilknytning til slik sak vil begge parter ha rett til a kreve forhandlinger i trad med reglene i §
17-3. § 17-4 nytt tredje ledd skal lyde:

= (3) Ved sgksmal etter § 17-1 femte ledd avbrytes sgksmalsfristen for individuelle
erstatningskrav for de navngitte enkeltpersoner saken gjelder, fra tidspunktet for
sgksmalet etter § 17-1 femte ledd og frem til rettskraftig dom foreligger.



Pressemelding fra regjeringen

« Forskriftsfestet forbud mot innleie fra
bemanningsforetak pa byggeplasser i Oslo, Viken og
tidligere Vestfold

* Oppheve adgangen til innleie ved arbeid av
midlertidig karakter

« Giinnleide flere rettigheter, som for eksempel utvide
retten til a bli fast ansatt etter en viss tid som innleid
til a gLeIde flere tilfeller, og korte ned tiden far
rettigheten inntreffer

* Innfegrer en godkjenningsordning som kvitter oss
med de bemanningsforetakene som driver userigst

« Tydeliggjare grensen mellom innleie og entreprise.
Innstramminger av innleieregelverket kan innebeere
okt risiko for omgdelser der innleie betegnes som

NYE KOSTER: - Vi kommer til & fortsette storrengjeringen med flere reformer for 3 styrke arbeidstagernes rettigheter, skriver Hadia Tajik entrepr|se e”er bemann“’]gsentrepﬂse, Og |Oven b@r

derfor tydeliggjgres

Debatt

= Detinviteres ogsa til a vurdere andre tiltak som vil

Al‘beideOlk Skal Slippe (‘ol Stf[ begrense adgangen til bruk av innleie.
med lua i handa


https://www.regjeringen.no/no/aktuelt/regjeringen-vil-skjerpe-innleie-reglene/id2896012/
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Kapittel 14. Ansettelse mv.

§ 14-1. Informasjon om ledige stillinger i virksomheten

Arbeidsgiver skal informere arbeidstakerne om ledige stillinger i virksomheten. Innleid arbeidstaker skal
informeres pa tilsvarende méte.

§ 14-1 a. Drofting om bruk av deltid

Arbeidsgiver skal minst én gang per ar drefte bruken av deltid med de tillitsvalgte.

§ 14-2. Fortrinnsrett til ny ansettelse

(1) Arbeidstaker som er sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold har fortrinnsrett til ny ansettelse i samme
virksomhet, med mindre det gjelder en stilling arbeidstakeren ikke er kvalifisert for.

(2) Fortrinnsretten gjelder ogsa arbeidstaker som er midlertidig ansatt og som pé grunn av virksomhetens
forhold ikke fér fortsatt ansettelse. Dette gjelder likevel ikke arbeidstaker som er midlertidig ansatt i vikariat
etter § 14-9 andre ledd bokstav b. Fortrinnsretten gjelder dessuten for arbeidstaker som har akseptert tilbud om
redusert stilling i stedet for oppsigelse.

(3) Fortrinnsretten gjelder for arbeidstaker som har vert ansatt i virksomheten i til sammen minst 12 maneder i
de to siste ar.

(4) Fortrinnsretten gjelder fra oppsigelsestidspunktet og i ett ar fra oppsigelsesfristens utlap, men fra
oppsigelsestidspunktet og i to ar fra oppsigelsesfristens utlop dersom arbeidsforholdet avvikles i perioden fra 1.
juli 2021 til og med 31. desember 2021 pa grunn av virkninger av covid-19-pandemien.

(5) Fortrinnsretten faller bort dersom arbeidstaker ikke har akseptert et tilbud om ansettelse i en passende
stilling senest 14 dager etter at tilbudet ble mottatt.

(6) Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling, plikter arbeidsgiver a folge de samme regler for utvelgelse
som de som gjelder ved oppsigelser pd grunn av driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak.

(7) Reglene i denne paragraf gjelder tilsvarende for arbeidstaker som er sagt opp i forbindelse med at
virksomheten gér konkurs. Dette gjelder bare nar virksomheten fortsetter eller gjenopptas og den under hensyn
til sted, art, omfang og lignende ma anses som en fortsettelse av den opprinnelige virksomhet.

(8) Sjette ledd gjelder ikke ved konkurs, offentlig skifte av insolvent dedsbo eller ved overdragelse av
virksombhet etter at det er apnet gjeldsforhandlinger.

§ 14-3. Fortrinnsrett for deltidsansatte

(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny ansettelse i
virksomheten. Fortrinnsretten kan ogsé gjelde en del av en stilling.

(2) Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert for stillingen og at utavelse av fortrinnsretten ikke
vil innebeere vesentlige ulemper for virksomheten.

(3) Far arbeidsgiver fatter beslutning om ansettelse i stilling som arbeidstaker krever fortrinnsrett til, skal
spersmalet sd langt det er praktisk mulig dreftes med arbeidstaker, med mindre arbeidstaker selv ikke ensker
det.

(4) Fortrinnsrett etter § 14-2, med unntak av § 14-2 andre ledd ferste punktum, gar foran fortrinnsrett for
deltidsansatte.
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(5) Tvist om fortrinnsrett for deltidsansatte etter § 14-3 avgjeres av tvistelgsningsnemnda, jf. § 17-2.

§ 14-4. Virkninger av brudd pd reglene om fortrinnsrett

(1) Dersom retten kommer til at en fortrinnsberettiget skulle vart ansatt i en bestemt stilling, skal retten etter
pastand fra den fortrinnsberettigede avsi dom for ansettelse i stillingen, med mindre dette finnes urimelig.

(2) Ved brudd pa reglene om fortrinnsrett kan arbeidstaker kreve erstatning. Erstatningen fastsettes i samsvar
med § 15-12 andre ledd.

§ 14-4 a. Rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid

(1) Deltidsansatte som de siste 12 maneder jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid, har rett til stilling
tilsvarende faktisk arbeidstid i denne perioden, med mindre arbeidsgiver kan dokumentere at behovet for
merarbeidet ikke lenger foreligger. Tolvmanedersperioden skal beregnes med utgangspunkt i det tidspunkt
arbeidstaker fremmet sitt krav.

(2) Tvist om rett etter denne bestemmelsen avgjeres av tvistelgsningsnemnda, jf. § 17-2.

§ 14-4 b. Virkninger av brudd pa deltidsansattes rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid

(1) Dersom retten kommer til at en deltidsansatt har rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid etter
bestemmelsen i § 14-4 a, skal retten etter pastand fra den deltidsansatte avsi dom for ansettelse i slik stilling.

(2) Ved brudd pé bestemmelsen om rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid etter § 14-4 a kan arbeidstaker
kreve erstatning.

§ 14-5. Krav om skriftlig arbeidsavtale

(1) Det skal inngas skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. Arbeidsgiver skal utforme et utkast til
arbeidsavtale i samsvar med § 14-6. Arbeidstaker har rett til 4 la seg bistd av en tillitsvalgt eller annen
representant bade ved utarbeidelse og ved endringer i arbeidsavtalen.

(2) I arbeidsforhold med en samlet varighet av mer enn en méned skal skriftlig arbeidsavtale foreligge snarest
mulig og senest en maned etter at arbeidsforholdet begynte.

(3) I arbeidsforhold med kortere varighet enn en maned eller ved utleie av arbeidskraft, skal det umiddelbart
inngas skriftlig arbeidsavtale.

§ 14-6. Minimumskrav til innholdet i den skriftlige avtalen
(1) Arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om forhold av vesentlig betydning i arbeidsforholdet, herunder:
a) partenes identitet,

b) arbeidsplassen. Dersom det ikke eksisterer noen fast arbeidsplass eller hovedarbeidsplass skal
arbeidsavtalen gi opplysning om at arbeidstakeren arbeider pa forskjellige steder, og oppgi
forretningsadressen eller eventuelt hjemstedet til arbeidsgiver,

c¢) en beskrivelse av arbeidet eller arbeidstakerens tittel, stilling eller arbeidskategori,

d) tidspunktet for arbeidsforholdets begynnelse,

e) forventet varighet dersom arbeidsforholdet er midlertidig, samt grunnlaget for ansettelsen, jf. § 14-9,
f) eventuelle provetidsbestemmelser, jf. § 15-3 sjuende ledd og § 15-6,

g) arbeidstakerens rett til ferie og feriepenger og reglene for fastsettelse av ferietidspunktet,

h) arbeidstakerens og arbeidsgiverens oppsigelsesfrister,

i) den gjeldende eller avtalte lann ved arbeidsforholdets begynnelse, eventuelle tillegg og andre
godtgjeringer som ikke inngér i lennen, for eksempel pensjonsinnbetalinger og kost- eller nattgodtgjerelse,
utbetalingsmate og tidspunkt for lennsutbetaling,
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j) lengde og plassering av den daglige og ukentlige arbeidstid. Dersom arbeidet skal utferes periodevis, skal
arbeidsavtalen fastsette eller gi grunnlag for & beregne nar arbeidet skal utfores.

k) lengde av pauser,
1) avtale om sarlig arbeidstidsordning, jf. § 10-2 andre, tredje og fjerde ledd,

m) opplysninger om eventuelle tariffavtaler som regulerer arbeidsforholdet. Dersom avtale er inngatt av parter
utenfor virksomheten skal arbeidsavtalen inneholde opplysninger om hvem tariffpartene er.

(2) Informasjon nevnt i forste ledd bokstavene g til k kan gis ved & henvise til lover, forskrifter eller
tariffavtaler som regulerer disse forholdene.

§ 14-7. Utenlandsstasjonert arbeidstaker

(1) Dersom arbeidstaker skal arbeide i utlandet i mer enn en méned, skal skriftlig arbeidsavtale inngas for
avreise. I tillegg til informasjon som nevnt i § 14-6 skal avtalen minst regulere folgende:
a) varigheten av arbeidet som skal utfores i utlandet,

b) valutaen vederlaget skal utbetales i,
c¢) eventuell kontant- og naturalytelse som er knyttet til utenlandsarbeidet,
d) eventuelt vilkarene for arbeidstakerens hjemreise.

(2) Informasjon som nevnt i ferste ledd bokstavene b og c kan gis i form av en henvisning til lover, forskrifter
og/eller tariffavtaler som regulerer disse forholdene.

§ 14-8. Endringer i arbeidsforholdet

Endringer i arbeidsforholdet som nevnt i §§ 14-6 og 14-7 skal tas inn i arbeidsavtalen tidligst mulig og senest
en maned etter at endringen tradte i kraft. Dette gjelder likevel ikke dersom endringene i arbeidsforholdet
skyldes endringer i lover, forskrifter eller tariffavtaler, jf. § 14-6 andre ledd og § 14-7 andre ledd.

§ 14-9. Fast og midlertidig ansettelse

(1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Med fast ansettelse menes i denne lov at ansettelsen er lopende og
tidsubegrenset, at lovens regler om oppher av arbeidsforhold gjelder, og at arbeidstaker sikres forutsigbarhet for
arbeid i form av et reelt stillingsomfang.

(2) Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel inngas
a) ndr arbeidet er av midlertidig karakter

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

c¢) for praksisarbeid

d) med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med arbeids- og velferdsetaten
e) med idrettsutevere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten

f) for en periode pé inntil tolv méneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av arbeidstakerne 1
virksomheten, avrundet oppover, likevel slik at det kan inngés avtale med minst én arbeidstaker.

Arbeidsgiver skal minst en gang per ar drefte bruken av midlertidig ansettelse etter bestemmelsene i dette ledd
med de tillitsvalgte, blant annet grunnlaget for og omfanget av slike ansettelser, samt konsekvenser for
arbeidsmiljoet.

(3) Departementet kan i forskrift gi neermere bestemmelser om midlertidig ansettelse for praksisarbeid og om
hvilke typer arbeidsmarkedstiltak som omfattes av andre ledd bokstav d.

(4) Landsomfattende arbeidstakerorganisasjon kan inngé tariffavtale med en arbeidsgiver eller en
arbeidsgiverforening om adgang til midlertidig ansettelse innenfor en nermere angitt arbeidstakergruppe som
skal utfore kunstnerisk arbeid, forskningsarbeid eller arbeid i forbindelse med idrett. Dersom tariffavtalen er
bindende for et flertall av arbeidstakerne innenfor en naermere angitt arbeidstakergruppe i virksomheten, kan
arbeidsgiver pd samme vilkar inngéd midlertidig arbeidsavtale med andre arbeidstakere som skal utfore
tilsvarende arbeid.
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(5) Arbeidstaker som har vart ansatt i mer enn ett ar, har krav pa skriftlig varsel om tidspunktet for fratreden
senest en maned for fratredelsestidspunktet. Dette gjelder likevel ikke deltaker i arbeidsmarkedstiltak som
omfattes av tredje ledd, jf. andre ledd bokstav d. Varselet skal anses for & vere gitt nar det er kommet fram til
arbeidstakeren. Dersom fristen ikke overholdes, kan arbeidsgiver ikke kreve at arbeidstakeren fratrer for en
maned etter at varsel er gitt. Bestemmelsen i fjerde punktum gir likevel ikke grunnlag for ansettelse utover tolv
maneder ved ansettelse etter andre ledd bokstav f.

(6) Midlertidige arbeidsavtaler oppherer ved det avtalte tidsrommets utlop, eller nér det bestemte arbeidet er
avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale. I avtaleperioden gjelder lovens
regler om oppher av arbeidsforhold.

(7) Arbeidstaker som har vaert ssmmenhengende midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter andre ledd bokstav a
eller i mer enn tre ar etter andre ledd bokstav b og f, skal anses som fast ansatt slik at reglene om oppsigelse av
arbeidsforhold kommer til anvendelse. Det samme gjelder for arbeidstaker som har vert sammenhengende
midlertidig ansatt i mer enn tre ar etter andre ledd bokstav a, b eller fi kombinasjon. Ved beregning av
ansettelsestid skal det ikke gjares fradrag for arbeidstakers fraveer.

(8) Reglene i dette ledd gjelder ansettelser etter andre ledd bokstav f for arbeidsoppgaver av samme art innenfor
virksomheten. Arbeidsgiver kan regne enheter med minst 50 ansatte som en egen virksomhet. Nar en
arbeidstaker som er midlertidig ansatt etter andre ledd bokstav f, ikke far videre ansettelse ved avtaleperiodens
utlep, starter en karanteneperiode pa tolv maneder for arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan i karanteneperioden
ikke foreta nye ansettelser som nevnt i ferste punktum.

§ 14-10. Aremal
(1) Qverste leder i en virksomhet kan ansettes pa aremal.

(2) Ansettelse pa dremél kan avtales nér dette anses nedvendig som folge av overenskomst med fremmed stat
eller internasjonal organisasjon.

§ 14-11. Virkninger av brudd pd reglene om fast og midlertidig ansettelse

(1) Dersom det foreligger brudd pé bestemmelsene i §§ 14-9 eller 14-10, skal retten etter pastand fra
arbeidstaker avsi dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet fortsetter, i samsvar
med § 14-9 forste ledd. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra arbeidsgiver, bestemme at
arbeidsforholdet skal opphere dersom den etter en avveining av partenes interesser finner at det vil vaere
apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. Ved brudd pé bestemmelsen om kvote i § 14-9 andre ledd
bokstav f, kan retten avsi dom etter forste punktum nar sarlige grunner tilsier det.

(2) Ved brudd péa bestemmelsene i §§ 14-9 eller 14-10 kan arbeidstakeren kreve erstatning. Erstatningen
fastsettes i samsvar med § 15-12 andre ledd.

§ 14-12. Innleie fra virksomhet som har til formdl d drive utleie (bemanningsforetak)

(1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formal a drive utleie, er tillatt i samme utstrekning som
det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 andre ledd bokstav a til e. Innleier skal pé foresporsel fra
bemanningsforetaket opplyse om innleien gjelder et vikariat.

(2) I virksomhet som er bundet av tariffavtale inngétt med fagforening med innstillingsrett etter
arbeidstvistloven kan arbeidsgiver og tillitsvalgte som til sammen representerer et flertall av den
arbeidstakerkategori innleien gjelder, inngé skriftlig avtale om tidsbegrenset innleie uten hinder av det som er
bestemt i forste ledd. Virksomheten og bemanningsforetaket skal pé foresporsel fra Arbeidstilsynet fremlegge
dokumentasjon pé at innleievirksomheten er bundet av tariffavtale inngatt med fagforening med innstillingsrett
og at det er inngatt avtale med de tillitsvalgte som nevnt i ferste punktum.

(3) Arbeidsgiver skal minst én gang pr. ar drefte bruken av innleid arbeidskraft etter forste og andre ledd,
herunder praktiseringen av kravet om likebehandling, med de tillitsvalgte.
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(4) Ved innleie etter denne paragraf gjelder reglene i § 14-9 sjuende ledd tilsvarende.

(5) Departementet kan i forskrift forby innleie av visse arbeidstakergrupper eller pa visse omrader nar viktige
samfunnshensyn tilsier det.

§ 14-12 a. Likebehandling av lonns- og arbeidsvilkar ved utleie fra bemanningsforetak

(1) Bemanningsforetaket skal serge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som ville kommet til
anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert ansatt hos innleier for & utfere samme arbeid, nér 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.

(2) Arbeidstaker som blir leid ut, skal ha samme tilgang til felles goder og tjenester hos innleier som
virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre objektive grunner tilsier noe annet.

(3) Departementet kan i forskrift bestemme om og i hvilken utstrekning bestemmelsene om likebehandling kan
fravikes ved tariffavtale. Den generelle beskyttelse av arbeidstakerne ma i alle tilfelle respekteres.

§ 14-12 b. Opplysningsplikt og innsynsrett ved leie av arbeidstaker fra bemanningsforetak

(1) Ved leie av arbeidstaker skal innleier gi bemanningsforetaket de opplysninger som er nedvendige for at
bemanningsforetaket skal kunne ivareta kravet om likebehandling i § 14-12 a.

(2) Bemanningsforetaket skal, nér arbeidstaker ber om det, gi de opplysninger som er nedvendige for at
arbeidstaker skal kunne vurdere om egne lonns- og arbeidsvilkar oppfyller kravet om likebehandling i § 14-12
a.

(3) Bemanningsforetaket skal, nér innleier ber om det, dokumentere hvilke lenns- og arbeidsvilkér som er avtalt
med arbeidstaker som leies ut til innleier.

(4) Innleier skal, nér tillitsvalgte hos innleier ber om det, dokumentere hvilke lenns- og arbeidsvilkér som er
avtalt mellom innleid arbeidstaker og dennes arbeidsgiver.

(5) Plikten til & gi opplysninger etter tredje og fjerde ledd gjelder bare vilkér som nevnt i § 14-12 a forste ledd.
Bemanningsforetak, innleier og tillitsvalgte som mottar opplysninger i medhold av bestemmelsen her, har
taushetsplikt om opplysningene. Opplysningene kan bare benyttes til & sikre eller undersgke overholdelse av
kravet om likebehandling i § 14-12 a eller til & oppfylle plikter etter bestemmelsen her.

(6) Departementet kan i forskrift gi nermere regler om innsynsrett, opplysningsplikt og taushetsplikt etter
denne paragraf, samt om taushetsplikt for innleide arbeidstakere. Departementet kan 1 forskrift ogsa gi regler
om eventuell bruk av rddgivere og taushetsplikt for disse.

§ 14-12 c. Solidaransvar for innleier

(1) Virksomheter som leier inn arbeidstaker etter § 14-12, hefter p4 samme maéte som en selvskyldnerkausjonist
for utbetaling av lenn, feriepenger og eventuell annen godtgjering etter kravet om likebehandling 1 § 14-12 a,
inkludert krav som folger av tariffavtale som nevnti § 14-12 a tredje ledd. Ved solidaransvar etter forste
punktum hefter solidaransvarlig ogsa for feriepenger opptjent i tilknytning til kravet.

(2) Arbeidstaker ma fremme skriftlig krav overfor innleievirksomheten senest innen tre maneder etter kravets
forfallsdato. Solidaransvarlig skal betale kravet innen tre uker etter at kravet er kommet frem.
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(3) Solidaransvarlig kan nekte a dekke kravet dersom arbeidstakeren visste at forutsetningen for
arbeidsoppdraget var at lenn mv. helt eller delvis skal dekkes av den solidaransvarlige.

(4) Solidaransvaret gjelder ikke nér det er apnet konkurs i bemanningsforetaket.

§ 14-13. Innleie fra virksomhet som ikke har til formadl d drive utleie

(1) Innleie fra virksomhet som ikke har til formél & drive utleie, er tillatt nar den innleide arbeidstaker er fast
ansatt hos utleier. For at virksomheten skal sies ikke & ha til formal & drive utleie, er det et vilkér at utleie skjer
innenfor de samme fagomréder som utgjer utleierens hovedbeskjeftigelse og at utleieaktiviteten ikke omfatter
mer enn 50 prosent av de fast ansatte hos utleier. Innleier skal foreta dreftelser med tillitsvalgte som til sammen
representerer et flertall av den arbeidstakerkategori innleien gjelder, for beslutning om innleie foretas.

(2) For innleie som overstiger 10 prosent av de ansatte hos innleier, likevel ikke feerre enn tre personer, eller
som har en varighet ut over ett ar, skal det inngés skriftlig avtale med tillitsvalgte som til sammen representerer
et flertall av den arbeidstakerkategori innleien gjelder. Dette gjelder ikke for innleie innenfor samme konsern.

(3) Etter krav fra tillitsvalgte som representerer den arbeidstakerkategori innleien gjelder, skal arbeidsgiver
dokumentere at vilkérene for innleie etter forste ledd er oppfylt.

(4) Departementet kan i forskrift forby innleie av visse arbeidstakergrupper eller pa visse omrader nér viktige
samfunnshensyn tilsier det.

§ 14-14. Virkninger av ulovlig innleie av arbeidstaker

(1) Dersom det foreligger brudd péd bestemmelsene i § 14-12, skal retten etter pastand fra den innleide
arbeidstakeren avsi dom for at den innleide har et fast arbeidsforhold hos innleier i samsvar med § 14-9 forste
ledd. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra innleier, bestemme at den innleide arbeidstakeren
ikke har et fast arbeidsforhold dersom den etter en avveining av partenes interesser finner at dette vil vere
apenbart urimelig.

(2) Ved brudd pa bestemmelsene i § 14-12 kan den innleide arbeidstaker kreve erstatning fra innleier.
Erstatningen fastsettes i samsvar med § 15-12 andre ledd.

§ 14-15. Utbetaling av lonn og feriepenger

(1) Hvis ikke annet er avtalt skal det foretas lennsutbetaling minst to ganger i méneden. Utbetalingstiden for
feriepenger reguleres av ferieloven.

(2) Lonn i penger, herunder feriepenger og annen godtgjering i penger, skal utbetales fra arbeidsgiver via bank
eller foretak med rett til & drive betalingsformidling til arbeidstakers konto. Forste punktum gjelder likevel ikke
dersom slik betalingsmate er umulig eller sveert byrdefull for arbeidstaker eller arbeidsgiver.

(3) Trekk i lonn og feriepenger kan ikke gjores unntatt:
a) nar det er hjemlet i lov,

b) for arbeidstakers egenandel til tjenestepensjonsordninger som er omfattet av foretakspensjonsloven,
innskuddspensjonsloven eller offentlige tjenestepensjonsordninger.

c¢) nar det pa forhand er fastsatt ved skriftlig avtale,

d) nér det ved tariffavtale er fastsatt regler om lennstrekk for fagforeningskontingent, herunder premie til
kollektiv forsikring som er knyttet til medlemskap i fagforening, eller avgift til opplysnings- og
utviklingsfond, eller til lavtlennsfond,

e) nar det gjelder erstatning for skade eller tap som arbeidstaker i forbindelse med arbeidet forsettlig eller ved
grov uaktsomhet har pafert virksomheten, og arbeidstaker skriftlig erkjenner erstatningsansvar, eller dette
er fastslatt ved dom, eller arbeidstaker rettsstridig fratrer sin stilling,

f) nar det pa grunn av gjeldende rutiner for beregning og utbetaling av lenn ikke har vaert praktisk mulig & ta
hensyn til fraveer pé grunn av arbeidsnedleggelse eller arbeidsstengning i avregningsperioden.
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(4) Trekk i lonn eller feriepenger etter andre ledd bokstav c, e og f skal begrenses til den del av kravet som
overstiger det arbeidstaker med rimelighet trenger til underhold for seg og sin husstand.

(5) For trekk etter andre ledd bokstav e foretas, skal arbeidsgiver drefte grunnlaget for trekket og belapets
storrelse med arbeidstaker og med arbeidstakers tillitsvalgte med mindre arbeidstaker selv ikke ensker det.

(6) Ved utbetalingen eller straks etter denne skal arbeidstaker ha skriftlig oppgave over beregningsmaten for
lonn, beregningsgrunnlaget for feriepenger og trekk som er foretatt.

§ 14-16. Arbeidsreglement

(1) Ved industriell virksomhet og ved handels- og kontorvirksomhet, som sysselsetter mer enn 10
arbeidstakere, skal det for de arbeidstakere som ikke har en ledende eller kontrollerende stilling, vere
arbeidsreglement. Departementet kan bestemme at arbeidsreglement skal utarbeides 1 andre virksomheter for
andre arbeidstakere enn nevnt foran. Reglementet skal inneholde de ordensregler som trengs og regler for
arbeidsordningen. Reglementet ma ikke inneholde bestemmelser som er i strid med loven.

(2) I arbeidsreglementet kan ikke fastsettes beter for forseelser mot reglementet. Ved virksomhet som ikke
kommer inn under forste ledd kan det fastsettes arbeidsreglement. §§ 14-17 til 14-20 skal i tilfelle gjelde
tilsvarende.

§ 14-17. Fastsettelse av arbeidsreglement

(1) Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte fastsette
arbeidsreglement ved skriftlig avtale. Er avtalen bindende for et flertall av arbeidstakerne, kan arbeidsgiveren
gjore reglementet gjeldende for alle arbeidstakere innenfor de arbeidsomrader avtalen gjelder for.

(2) Nar ikke bestemmelsene i forste ledd far anvendelse, ma arbeidsreglementet for & bli gyldig, godkjennes av
Arbeidstilsynet. Utkast til reglement skal utarbeides av arbeidsgiveren som skal forhandle med representanter
for arbeidstakerne om reglementets bestemmelser. Er virksomheten bundet av tariffavtale, skal arbeidsgiveren
forhandle med arbeidstakernes tillitsvalgte. Ellers skal arbeidstakerne velge fem representanter som
arbeidsgiveren skal forhandle med. Setter arbeidstakernes representanter fram avvikende forslag til reglement,
skal dette vedlegges nar arbeidsgiveren sender inn utkastet til godkjenning. Unnlater arbeidstakernes
representanter & forhandle om reglementet, skal arbeidsgiveren opplyse om dette nar utkastet sendes inn til
godkjenning.

(3) Reglementet skal slas opp pa ett eller flere ioynefallende steder i virksomheten og deles ut til hver
arbeidstaker som reglementet gjelder for.

§ 14-18. Frist for innsendelse av arbeidsreglement

Arbeidsgiveren skal ta initiativ til & fa fastsatt reglement ved avtale etter § 14-17 forste ledd eller serge for a
utarbeide utkast etter § 14-17 andre ledd sé& snart som mulig. Reglementsutkast etter § 14-17 andre ledd skal
sendes Arbeidstilsynet senest tre méneder etter at virksomheten er satt i gang.

§ 14-19. Arbeidsreglementets gyldighet

(1) Arbeidsreglementet er bare gyldig nar det er istandbrakt pa lovlig méte og nar det ikke inneholder
bestemmelser som strider mot loven.

(2) Dersom utkast etter § 14-17 andre ledd inneholder bestemmelser som strider mot loven eller er ubillige
overfor arbeidstakerne, eller dersom utkastet ikke er istandbrakt pé lovlig mate, skal Arbeidstilsynet nekte &
godkjenne det.

(3) Dersom et reglement fastsatt ved avtale etter § 14-17 forste ledd inneholder bestemmelser som strider mot
loven, skal Arbeidstilsynet gjore partene i avtalen oppmerksom pé dette, og pase at bestemmelsene blir rettet.
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§ 14-20. Endringer i arbeidsreglement
Reglene i §§ 14-16 til 14-19 gjelder tilsvarende nar det skal gjores endring i eller tillegg til arbeidsreglement.
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Norges Hoyesterett - Dom - HR-2018-1037-A

Instans Norges Hoyesterett — Dom

Dato 2018-06-04

Publisert HR-2018-1037-A

Stikkord (Manpower) Arbeidsrett. Vikar. Reisetidsgodtgjorelse.

Sammendrag En vikar fra Manpower AS ble leid ut til Statens vegvesen. Arbeidsstedet var

Tonsberg trafikkstasjon. Men han skulle, pad samme mate som de fast ansatte ved
trafikkstasjonen, enkelte dager arbeide i Larvik. Han fikk, i motsetning til de fast
ansatte ved trafikkstasjonen, ikke godtgjerelse for reisetiden de dagene han
arbeidet i Larvik. Hoyesterett kom i likhet med de tidligere instanser til at
reisetidsgodtgjerelsen falt inn under likebehandlingsregelen i den né opphevede
tjienestemannsloven § 3B nr. 1, slik at vikaren hadde krav pa den samme
reisetidsgodtgjerelsen som de fast ansatte. Det ble vist til at forarbeidene legger
opp til et relativt vidt anvendelsesomrade for likebehandlingsregelen, og at
formélet om reell likebehandling ikke ville vil nds om en slik reisetidsgodtgjerelse
ikke var omfattet. Den likelydende bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 14-12a er
na gjort gjeldende ogsa for arbeidstakere i staten. (Rt-sammendrag)

Saksgang Tensberg tingrett TTONS-2015-141714 — Agder lagmannsrett LA-2016-70793 —
Heoyesterett HR-2018-1037-A, (sak nr. 2017/206), sivil sak, anke over dom

Parter Manpower AS (advokat Eva Schei — til preve) mot Raymond Vends (advokat
Vetle W. Rasmussen — til prove).

Forfatter Dommer Kallerud, kst. dommer Sverdrup, dommerne Arntzen, Webster,
Indreberg.

Sist oppdatert 2020-11-02
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@) Dommer Kallerud: Saken gjelder hvorvidt en vikar fra et bemanningsforetak har krav pa samme
godtgjerelse for reisetid som de fast ansatte hos innleieren, noe vikaren vil ha dersom en slik
ytelse faller inn under bestemmelsen om likebehandling i tjenestemannsloven § 3B.

2) Raymond Venas ble ansatt i Manpower AS 13. februar 2012. Fra 15. mars 2012 til 31. oktober
2014 var han leid ut til Statens vegvesen for a arbeide som skrankemedarbeider. Arbeidsstedet var
angitt til Tensberg trafikkstasjon. Men Venas skulle, p&d samme méte som de fast ansatte ved
trafikkstasjonen, enkelte dager arbeide i Larvik. For reisen mellom bostedet og Larvik fikk han
kjeregodtgjerelse pa lik linje med kollegene. De fast ansatte ved trafikkstasjonen fikk i tillegg
godtgjerelse for reisetiden de dagene de arbeidet i Larvik. Denne godtgjerelsen ble ytt for den
faktiske reisetiden fra bostedet og var basert pa den ansattes timebetaling. Reisetiden kunne ogsé
avspaseres time for time.

3) Nye lovbestemmelser om likebehandling av lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra
bemanningsforetak ble 22. juni 2012 tatt likelydende inn i § 3B i tjenestemannsloven og § 14-12a
1 arbeidsmiljeloven.

4 De nye reglene forte til at Venas, med virkning fra ikrafttredelsen 1. januar 2013, fikk oppjustert
sin timelenn til det han ville fatt dersom han hadde veert fast ansatt i Statens vegvesen. Han fikk
imidlertid fortsatt ikke den samme reisetidsgodtgjerelsen som de fast ansatte. Etter noe kontakt
mellom partene og deres organisasjoner, ble det klart at Manpower mente at Venas ikke hadde
krav pa denne godtgjerelsen.

%) Venés tok ut stevning for Tensberg tingrett, som 24. februar 2016 avsa dom med slik
domsslutning:
«1. Manpower AS demmes til innen 2 — to - uker etter dommens forkynnelse & betale til
Raymond Venas 58 576 — femtittetusenfemhundreogsyttiseks - kroner.

2. Raymond Venas har rett til forsinkelsesrente av belapet fastsatt i punkt 1 i samsvar med
lov om rente ved forsinket betaling m.v., fra forfallstidspunktet for den enkelte del av
kravet og til betaling skjer.

3. Manpower AS demmes til innen 2 — to - uker fra forfall til betaling skjer & erstatte
Raymond Venas' sakskostnader med 67 500 — sekstisjutusenfemhundre - kroner.»

(6) Tingretten kom til at Vends hadde krav pa samme kompensasjon for reisetid mellom bostedet og
Larvik som de fast ansatte. Retten la blant annet vekt pa at forarbeidene tilsier at lovens
lonnsbegrep skal forstés relativt vidt, og at det var klare likhetstrekk mellom flere av de ytelsene
som uttrykkelig er ment omfattet og den godtgjerelsen Vends ble nektet.

@) Manpower anket til Agder lagmannsrett, som 24. november 2016 avsa dom [LA-2016-70793]
med slik domsslutning:
«1. Anken forkastes.

2. Manpower AS demmes til & betale erstatning til Raymond Venas for hans sakskostnader
ved sakens behandling for lagmannsretten med 35 700 — trettifemtusensjuhundre - kroner.
Belapet forfaller til betaling 2 — to - uker etter forkynnelse av dommen.»

®) Lagmannsrettens dom er avsagt under dissens. Flertallet la blant annet vekt pd at bestemmelsens
formal er & sikre reell likebehandling. Det formaélet ville ikke nas dersom en innleid arbeidstaker
ikke far godtgjort reisetiden pa den samme méten som de fast ansatte. Venas ville i sé fall sitte
igjen med mindre kompensasjon enn ansatte som har samme type arbeid og samme oppmetetid og
—sted. Mindretallet kom til at kompensasjonen ikke kunne anses som «lgnny i lovens forstand og
falt utenfor den type ytelser som skal likebehandles.
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Manpower har anket til Hoyesterett. Anken gjelder rettsanvendelsen.
Den ankende part — Manpower AS — har i det vesentlige gjort gjeldende:

Det fremgér av den EU-rettslige bakgrunnen for reglene, og forarbeidene til implementeringen i
norsk rett, at det ikke var meningen at en vikar skal ha krav pa alle typer ytelser fast ansatte
mottar. Lovgiveren foretok bevisste avgrensninger med sikte pa en uttemmende regulering i loven
og forarbeidene av hva som skal omfattes. Loven skal ikke tolkes utvidende. Dersom lovgiveren
mente bestemmelsen skulle ha et videre nedslagsfelt, ville det vert naturlig & bruke som menster
andre bestemmelser som har et mer omfattende lennsbegrep.

Godtgjarelse for reisetid er ikke blant de ytelser som etter tjenestemannsloven § 3B skal
likebehandles.

Begrepet «lonny i tjenestemannsloven § 3B bokstav f omfatter bare vederlag for arbeid.
Lennsbegrepet omfatter ikke godtgjerelser, eller andre skonomiske goder, som ikke er knyttet opp
til selve utferelsen av arbeidet og til arbeidstiden. Kompensasjon for reisetid til arbeidet faller
derfor utenfor. Dette er godtgjerelse for bruk av fritid, ikke lonn.

Uttrykket «utgiftsdekning» méa forstas i sammenheng med lennsbegrepet. Det gjelder ytelser som
er nedvendige for at ikke den ansatte skal métte bruke av lennen for & dekke utgifter som oppstar i
forbindelse med arbeidet. Utgiftsdekning relaterer seg alts4 til ytelser som gis for at lennen skal
opprettholdes, typisk dekning av kost, losji og arbeidstay. Reisetidsgodtgjerelsen er ikke en slik
kompensasjon. Venés far ikke mindre lenn selv om han ikke far reisetidsgodtgjerelse.

Manpower AS har lagt ned slik péstand:
«1. Manpower AS frifinnes.

2. Manpower AS tilkjennes sakens omkostninger for alle instanser.»
Ankemotparten — Raymond Venas - har i det vesentlige gjort gjeldende:

Venas har krav pa samme kompensasjon for reisetid som de fast ansatte han arbeidet sammen
med. Ytelsen faller inn under tjenestemannsloven § 3B bokstav f som «lenn» eller
«utgiftsdekning». Nektes Venas denne kompensasjonen, far han i strid med bestemmelsen mindre
betalt enn de fast ansatte, selv om de gjor samme arbeid til samme tid.

Venas ble ogsa nektet muligheten til & ta ut reisetidskompensasjonen som avspasering av
arbeidstid. Dermed fikk han lengre arbeidstid enn dem som benyttet avspaseringsmuligheten.
Dette er et brudd pé bestemmelsen om likebehandling av «arbeidstidens lengde og plasseringy, jf.
tjenestemannsloven § 3B bokstav a.

Det er ingen grunn til 4 tolke loven snevert. Tvert om viser forarbeidene at lovgiveren konsekvent
valgte lesninger som sikret reell likebehandling. Bare hvis tungtveiende praktiske hensyn taler
mot likebehandling, som nar det gjelder pensjonsordningene, godtok lovgiveren at en vikar kan
komme dérligere ut enn de fast ansatte.

Raymond Venas har lagt ned slik pastand:
«1. Anken forkastes.

2. Manpower AS demmes til & betale ankemotpartens omkostninger for Hoyesterett.»

Jeg er kommet til at anken ikke forer frem.
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Avgjerende for om Vends har krav pa den samme reisetidsgodtgjerelsen som de fast ansatte han
arbeidet sammen med, er om ytelsen faller inn under tjenestemannsloven § 3B om likebehandling
av lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra bemanningsforetak. Bestemmelsens nr. 1 lyder slik:
«1. Bemanningsforetaket skal sgrge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som ville
kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert tilsatt 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.»

Bestemmelsen er né opphevet. Den likelydende bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 14-12a er
gjort gjeldende ogsé for arbeidstakere i staten, jf. statsansatteloven § 11 sjette ledd. Dette har
ingen betydning for det tolkingsspersmaélet saken her reiser.

Likebehandlingsbestemmelsen i tjenestemannsloven § 3B gjennomferer EUs vikarbyrddirektiv fra
2008 i norsk rett [32008L0104]. Det fremgéar av artikkel 2 at direktivets formal blant annet er «&
sikre vern av vikarer». I artikkel 5, med overskriften «Prinsippet om likebehandlingy, heter det i
nr. 1:

«De grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkérene for vikarer skal s lenge oppdraget
hos et brukerforetak varer, minst tilsvare de vilkar som ville gjelde dersom de hadde blitt
ansatt direkte av vedkommende foretak for & utfore det samme arbeidet.»

Av artikkel 3 nr. 1 bokstav f fremgér det at «grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkar» blant
annet skal omfatte «arbeidstidens lengde» og «lenn». Men direktivet inneholder ingen definisjon
av lenn, og det neermere innholdet i lannsbegrepet kan fastlegges nasjonalt, se artikkel 3 nr. 2.

Lonnsbegrepet er heller ikke definert i tjenestemannsloven eller arbeidsmiljeloven, og det finnes
ikke noe enhetlig lonnsbegrep i norsk rett. Ordlyden gir derfor liten veiledning, utover at det etter
min mening ikke er noe i veien for & forsté uttrykket slik at det ogsé omfatter en
reisetidsgodtgjerelse som i saken her.

Den sentrale kilden for a fastlegge nermere hva som omfattes av likebehandlingsregelen er
lovforarbeidene, jf. Prop.74 L (2011-2012).

Partene i arbeidslivet hadde ulikt syn pé hvilke lanns- og arbeidsvilkar kravet om likebehandling
burde omfatte. Det heter om dette pa side 13 i proposisjonen at «[a]rbeidstakersiden ensker at
likebehandlingen skal omfatte s& mye som mulig», mens arbeidsgiversiden generelt ville
«begrense omradet for likebehandlingsprinsippet til det minimum de anser at direktivet krever».

Departementet tok som utgangspunkt at «alt vederlag for arbeid» skal omfattes av lennsbegrepet,
se side 55. Deretter draftes en rekke praktisk viktige ytelser. Det heter blant annet at lennsbegrepet
«ogsé» skal omfatte tillegg «som for eksempel» overtidsbetaling og tillegg for ubekvem
arbeidstid. Det samme gjelder «uregelmessige tillegg pa grunn av sarskilte arbeidsforhold eller
oppgaver». Dette kan «for eksempel» vare smusstillegg eller tillegg for risikofylt arbeid. Videre
understreket departementet at det ikke er avgjerende pa hvilken mate lennen opptjenes, men om
vikaren ville hatt krav pé ytelsen — for eksempel en bonus — om han hadde vert direkte ansatt hos
innleieren.
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I heringsnotatet som ble sendt ut som forberedelse til implementeringen av direktivet, ga
departementet uttrykk for at lennsbegrepet — for at formélet om likebehandling skulle oppnas —
ogsa burde omfatte «ytelser til kost, losji og arbeidstey». P4 dette punkt mette departementet
motstand under heringen, blant annet under henvisning til at dekning av kostnader faller utenfor
den vanlige forstaelsen av lannsbegrepet. Departementet loste dette ved & ta inn uttrykket
«utgiftsdekning» som et selvstendig element i opplistingen av hvilke lenns- og arbeidsvilkér
likebehandlingen skal gjelde, se side 56. Det ble her blant annet vist til at dette skjedde for &
«klargjare», og at det ikke er noe til hinder for & ha regler som er bedre for arbeidstakerne enn det
som folger av direktivet.

I den nrmere omtalen av uttrykket «utgiftsdekning» fremheves blant annet at «[u]tgiftsdekning
ved arbeid utenfor hjemstedet vil kunne utgjere relativt store belap, og det vil i disse tilfellene
innebare en vesentlig forskjellsbehandling av innleide og direkte ansatte om dette ikke omfattes
av likebehandlingskravet». Det nevnes sa at en vikar «blant annet» vil ha samme rett til dekning
av utgifter til arbeidstey, kost og losji som om han var ansatt i innleievirksomheten for & utfore de
samme arbeidsoppgavene.

Den eneste ytelsen departementet uttrykkelig holdt utenfor lennsbegrepet var pensjon. Arsaken
var s&rlig at det «vil medfere store praktiske utfordringer om pensjon skal omfattes av
likebehandlingskravety.

Gjennomgangen av forskjellige typer ytelser og opptjeningsmater er detaljert. Men jeg oppfatter
den ikke som en uttemmende angivelse av hva som skal omfattes. Den naturlige forstaelsen er at
det dreftes en del praktiske eksempler, uten at det dermed er ment & utelukke at ogsa andre ytelser
kan falle inn under likebehandlingsregelen. De eksemplene som gjennomgas — sammenholdt med
tilfoyelsen av uttrykket «utgiftsdekning» — viser at regelen er ment & omfatte mer enn rent
vederlag for arbeid. Formélet — reell likebehandling av vikarer og fast ansatte — ser ut til & ha vert
styrende for avgrensningen og at departementet derfor ensket et vidt anvendelsesomréde.

Departementets forslag ble vedtatt uendret av Stortinget. Det fremgar av Innst.326 L (2011-2012)
side 17 at det i stortingskomiteen ble diskutert om lennsbegrepet var presist nok angitt i
lovteksten, men det er ikke uttalelser som kaster lys over problemstillingen i saken her.

Manpower har blant annet vist til at lovgiveren kunne ha valgt et videre lennsbegrep dersom det
var meningen at alle former for utbetaling fra arbeidsgiveren skulle omfattes. I likestillings- og
diskrimineringsloven § 34 fjerde ledd er det for eksempel bestemt at med «lenn» menes ikke bare
det alminnelige arbeidsvederlaget, men ogsa «alle andre tillegg, fordeler og andre goder som ytes
av arbeidsgiveren». Definisjonen var den samme i likestillingsloven 1978 § 5 fjerde ledd, som
gjaldt da tjenestemannsloven § 3B ble vedtatt. I forarbeidene til ferieloven heter det at «lgnn under
reiser» omfattes av lovens uttrykk «arbeidsvederlagy og skal innga i feriepengegrunnlaget, se
Ot.prp.nr.54 (1986-1987) side 163. Nar departementet — som selvsagt var kjent med disse
bestemmelsene — ikke regulerte hvilke ytelser som skal likebehandles pa samme maten, mé det
veere uttrykk for et bevisst valg hevdes det. Det ber derfor ikke kunne kreves at andre ytelser enn
de uttrykkelig nevnte skal likebehandles. I samme retning trekker etter Manpowers syn at
departementet valgte a ikke bruke den dpne uttrykksmaten i arbeidsmiljgloven § 13-2 forste ledd
bokstav c, hvor det fastsettes at diskrimineringsforbudet omfatter «lenns- og arbeidsvilkér».

Jeg er ikke enig i denne betraktningsmaten.

Valget av lovgivningsteknikk — opplisting av hvilke spesifiserte lonns- og arbeidsvilkar
likebehandlingen skal gjelde — viser med tydelighet at departementet ikke mente at alle ytelser fra
arbeidsgiveren skulle omfattes, se side 51 1 Prop.74 L (2011-2012). Det kan dermed ikke ha veert
noe aktuelt alternativ for departementet & benytte en slik tilneerming som i likestillings- og
diskrimineringsloven, hvor alle goder fra arbeidsgiveren er inkludert. Heller ikke reguleringen i
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ferieloven kan ha vaert aktuell som menster for likebehandlingsregelen. Av forarbeidene til den
loven fremgér at «[y]telser som skal kompensere for utgifter» faller utenfor feriepengegrunnlaget,
se Ot.prp.nr.54 (1986-1987) side 163. Som allerede nevnt, mente derimot departementet at
utgiftsdekning skulle omfattes av likebehandlingsregelen. Bemerkningen i forarbeidene til
ferieloven om at «lenn under reiser» inngér i feriepengegrunnlaget er ikke kommentert i
likebehandlingsproposisjonen, og jeg finner det vanskelig a trekke noen slutninger fra dette.

I motsetning til bestemmelsen i tjenestemannsloven § 3B angir ikke arbeidsmiljeloven § 13-2
forste ledd bokstav ¢ naermere hvilke arbeidsvilkar som omfattes. Det er altsé serlig nar det
gjelder arbeidsvilkér — ikke lonn — at bestemmelsene atskiller seg fra hverandre. Noe bidrag til
forstaelsen av lennsbegrepet i tjenestemannsloven § 3B — slik Manpower har tatt til orde for — gir
dette ikke.

Heller ikke kan jeg slutte meg til Manpowers anforsel om at bare ytelser som er knyttet opp til
arbeidstiden, omfattes. Allerede bestemmelsen om utgiftsdekning — hvor kost og losji er blant
eksemplene pé det som skal falle inn under likebehandlingsbestemmelsen — viser at loven ikke kan
oppfattes sa snevert. En slik forstaelse ville dessuten komme i strid med formalet om reell
likebehandling.

Den type reisetidsgodtgjerelse som Venas' kolleger nat godt av, er ikke omtalt i forarbeidene.
Etter min mening taler likevel de beste grunner for at ogsé denne ytelsen ma omfattes av
likebehandlingsregelen.

Jeg tar utgangspunkt i at forarbeidene legger opp til et relativt vidt anvendelsesomrade, med reell
likebehandling som siktemal. Reisetidsgodtgjerelse ligger noksa tett opptil de eksemplene som
etter forarbeidene skal omfattes. Det ligger neer & anta at lovgiveren — ut fra hvordan de gvrige
typetilfellene ble handtert — ville ha inkludert ogsé en slik ytelse om problemstillingen hadde vaert
loftet frem. I motsetning til det som gjelder for pensjon, er det ikke opplyst at det er noen praktiske
vanskeligheter forbundet med & la likebehandlingsregelen omfatte ogsa reisetidsgodtgjorelse.

Videre legger jeg vekt pa at formélet om reell likebehandling ikke ville nas om en slik
reisetidsgodtgjerelse som i saken her faller utenfor. Realiteten er at nar Manpower nektet Venéas
reisetidsgodtgjerelsen de fast ansatte mottok, fikk han mindre utbetalt fra sin arbeidsgiver enn han
ville fatt om han hadde veert ansatt i vegvesenet. Dette til tross for at han utferte samme arbeid, og
hadde samme forpliktelse til & reise, som de fast ansatte. Venas ble ogsé nektet den muligheten
som de fast ansatte hadde til & avspasere reisetiden til Larvik istedenfor a fa utbetalt
reisetidsgodtgjerelse. Sammenlignet med kollegene som utforte samme arbeid, fikk han altsa
lengre arbeidstid enn dem som avspaserte, eller mindre betalt enn dem som fikk reisetiden
godtgjort i penger.

P& denne bakgrunn er min konklusjon at Manpower opptradte i strid med tjenestemannsloven §
3B forste ledd, da Venas ble nektet reisetidsgodtgjerelse i den tiden han var innleid i Statens
Vegvesen.

Anken ma etter dette forkastes.

Venas har vunnet saken fullstendig og har krav pa 4 fa dekket sine sakskostnader etter
hovedregelen i tvisteloven § 20-2 forste ledd. Advokat Rasmussen har pé vegne av sin klient
krevd sakskostnader for Hoyesterett med 229 900 kroner. Kostnadene anses som rimelige og
nedvendige, jf. tvisteloven § 20-5. Pastanden tas derfor til folge.

Jeg stemmer for denne

DOM:
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1. Anken forkastes.

2. I sakskostnader for Hayesterett betaler Manpower AS til Raymond Venas 229 900 —
tohundreogtjuenitusennihundre - kroner innen 2 — to - uker fra forkynnelsen av denne
dommen.

Kst. dommer Sverdrup: Jeg er i det vesentlige og i resultatet enig med forstvoterende.
Dommer Arntzen: Likesa.

Dommer Webster: Likesa.

Dommer Indreberg: Likesa.

Etter stemmegivningen avsa Hoyesterett denne

DOM:
1. Anken forkastes.
2. I sakskostnader for Hayesterett betaler Manpower AS til Raymond Vends 229 900 —

tohundreogtjuenitusennihundre - kroner innen 2 — to - uker fra forkynnelsen av denne
dommen.
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Instans Norges Hoyesterett — Dom

Dato 2020-11-02

Publisert HR-2020-2109-A

Stikkord Arbeidsrett. Likebehandlingsprinsippet.

Sammendrag Et bemanningsforetak hadde i en firedrsperiode leid ut to ansatte til et oljeselskap,

som hadde en bonusordning pa virksomhetsniva for sine ansatte. Hoyesterett kom
til at bonusordningen var en form for resultatlonnsordning og dermed var omfattet
av lennsbegrepet i arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd bokstav f.
Bemanningsforetaket pliktet da & betale bonus til de to ansatte som om de hadde
veert fast ansatt i innleieforetaket. Det ble lagt vekt pd mélsettingen om & oppné
reell likestilling mellom avlenningen av fast ansatte og innleide. (Rt-sammendrag)

Saksgang Stavanger tingrett TSTAV-2018-17684 — Gulating lagmannsrett LG-2018-162656
— Hayesterett HR-2020-2109-A, (sak nr. 19-167507SIV-HRET).
Parter A, B (advokat Karianne Rettedal — til prove) og Landsorganisasjonen i Norge

(partshjelper) (advokat Stig Akenes Johnsen) mot Semco Maritime AS og
Neringslivets Hovedorganisasjon (partshjelper) (advokat Margrethe Meder).

Forfatter Dommerne Wilhelm Matheson, Kine Steinsvik, Henrik Bull, Jens Edvin A.
Skoghey og justitiarius Toril Marie Uie.
Sist oppdatert 2020-11-03
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Dommer Matheson:

Sakens sporsmal og bakgrunn

2

3)

“)

)

(6)

(M

®)

©)
(10)

(11

Saken gjelder spersmélet om innleid personell med hjemmel i likebehandlingsregelen i
arbeidsmiljeloven § 14-12 a har rett til selskapsbonus pa lik linje med fast ansatte og lerlinger i
innleieselskapet.

Semco Maritime AS — heretter Semco — driver blant annet utleie av fagpersonell i
offshoresektoren.

B var fra 12. august 2011 til 31. desember 2017 ansatt som dekksoperater i Semco. I perioden fra
2013 til 31. desember 2017 var han utleid til BP Norge AS, heretter BP. Etter sammenslaing
endret selskapet 1 2016 navn til Aker BP ASA, heretter Aker BP. B ble med virkning fra 1. januar
2018 fast ansatt hos Aker BP.

A ble 12001 ansatt som dekksoperater i Semco. Han har siden 2006 vert utleid til BP, senere
Aker BP.

BP hadde et bonusprogram for sine ansatte. Dette er senere avlest av et nytt bonusprogram for det
sammenslatte Aker BP. De arlige belgpene under programmene har siden 2013 variert mellom 45
000 og 75 000 kroner for de stillingskategoriene som B og A har tilhert.

12017 fremmet B og A krav overfor Semco om etterbetaling av bonus for arene fra 2013 til 2016
pa linje med Aker BPs fast ansatte. Kravene ble avslatt. De to arbeidstakerne tok deretter ut
stevning for Stavanger tingrett. Under saksforberedelsen ble kravene knyttet til arene fra 2014 til
2017. Tingretten avsa 2. juli 2018 dom med slik domsslutning:
«1. Semco Maritime AS demmes til 4 betale kr 217 758,90 —
tohundreogsyttentusensyvhundreogfemtidttekommanitti — til A med tillegg av
forsinkelsesrente fra forfall til betaling skjer.

2. Semco Maritime demmes til & betale sakens omkostninger til A med kroner 51 875.

3. Semco Maritime AS demmes til & betale kr 242 467 —
tohundreogfortitotusenfirehundreogsekstisyv — til B med tillegg av forsinkelsesrente fra
forfall til betaling skjer.

4. Semco Maritime demmes til & betale sakens omkostninger til B med kroner 51 875.»

Semco anket til Gulating lagmannsrett, som 27. juni 2019 avsa dom med slik domsslutning:
«1. Semco Maritime AS frifinnes.

2. Sakskostnader tilkjennes ikke for noen instans.»
B og A har anket til Hoyesterett. Anken gjelder bevisbedemmelsen og rettsanvendelsen.

Landsorganisasjonen i Norge (LO) erklerte ved prosesskrift 22. november 2019 partshjelp til
stotte for de ankende parter. Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) erklaerte ved prosesskrift
16. januar 2020 partshjelp til stotte for ankemotparten.

Det er for Hayesterett fremlagt en del nye bevis. Saken star likevel i det vesentlige i samme
stilling som for lagmannsretten.
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Partenes syn pa saken

(12)
(13)

(14)

(15)

(16)

)

(18)

(19)

(20)

e2y)

(22)

De ankende parter — B og A — har i korte trekk anfort:

De innleide er etter likebehandlingsregelen i arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd berettiget til
utbetaling av bonus pa linje med de fast ansatte i Aker BP.

De norske lovforarbeidene er en sentral rettskilde ved lovtolkningen. Det fremgar der at bonuser er
omfattet av lennsbegrepet i forste ledd bokstav f og derfor er omfattet av lovens
likebehandlingsregel.

Den type bonus det her er tale om, er vederlag for arbeidsinnsats og skiller seg ikke vesentlig fra
fast lenn. Opptjeningsmaten har ikke betydning. Ogsé generelle, ensidig fastsatte ytelser er
omfattet av likebehandlingsprinsippet.

Formélet med bonusordningen i Aker BP er & belonne prestasjon og overskudd skapt av
arbeidsfellesskapet. Den skal motivere de ansatte til okt innsats, slik at virksomhetens
forretningsmessige malsettinger kan oppnés. B og A har pa samme mate som fast ansatte bidratt til
dette gjennom sitt arbeid for selskapet.

Lonnsbegrepet mé vere sd omfattende at formalet med likebehandlingsregelen kan realiseres. 1
motsatt fall apnes det for omgaelser. Ingen reelle hensyn taler mot at bonus skal veaere omfattet av
lennsbegrepet.

Det skal ikke gjores fradrag i opptjeningen av bonus for den tiden A var sykmeldt eller permittert
fra Semco.

Ettersom B tok fast ansettelse hos Aker BP fra 1. januar 2018, skal det ikke gjores fradrag i hans
bonus for 2017. Det kan i en slik situasjon ikke vektlegges at han ikke var ansatt hos Semco pa
utbetalingstidspunktet i mars 2018.

B og A har nedlagt slik pastand:
«1. Semco Maritime AS demmes til & betale kroner 242 467 —
tohundreogfertitotusenfirechundreogsekstisyv — til B med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall til betaling skjer.

2. Semco Maritime AS demmes til & betale kroner 242 467 —
tohundreogfertitotusenfirehundreogsekstisyv — til A med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall til betaling skjer.

3. B og A tilkjennes saksomkostninger for alle rettsinstanser.»

Partshjelperen — Landsorganisasjonen i Norge (LO) — har sluttet seg til de ankende parters
anforsler og sarlig understreket malet om et arbeidsmarked der hovedregelen er faste ansettelser.
Av uttalelsen i forarbeidene om at lonn omfatter alt vederlag for arbeid, fremgér at dette ikke er en
definisjon av — men bare et utgangspunkt for — hvordan lennsbegrepet skal forstas. Begrepet
favner altsé videre enn bare vederlag for arbeid. Uttalelser under lovbehandlingen i Stortinget
bekrefter dette. Ogsé bonus for arbeidstakernes bidrag til den samlede verdiskapningen i bedriften,
slik som 1 saken her, er «lgnny i lovens forstand.

LO har nedlagt slik péstand:
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«Landsorganisasjonen i Norge tilkjennes sakens omkostninger for Hayesterett.»
(23)  Ankemotparten — Semco Maritime AS — har i korte trekk anfort:

(24)  Aker BPs bonusordning er ikke «lgnny i likebehandlingsregelens forstand. Lennsbegrepet er
nasjonalt. Men det finnes ikke noe enhetlig lonnsbegrep i norsk rett, og tolkningen mé derfor ta
utgangspunkt i hva som er ment med den aktuelle bestemmelsen. Det folger klart av lovens
forarbeider at man med lennsbegrepet i bokstav f'i utgangspunktet har ment «vederlag for arbeid».

(25)  Aker BPs bonusordning er ikke knyttet til den enkelte ansattes arbeidsutforelse eller prestasjon,
men til selskapets maloppnaelse og resultater. Noe annet ville komme i strid med operateravtalens
forbud mot & knytte bonus opp mot individuell innsats. Ordningen skal fremme de ansattes
lojalitet til Aker BP og er ingen del av bedriftens lennssystem. Slike bonusordninger pé
selskapsnivé oppfyller ikke vilkaret om vederlag for arbeid. Lennsbegrepet ma avgrenses i trad
med dette.

(26)  Reelle hensyn taler ogsé for at en selskapsbonus, slik som her, ikke omfatter innleid personell,
med de ekstra beregningsvansker dette vil medfere for bemanningsforetaket.

(27)  Subsidiart bestrides at A er berettiget til bonus for de periodene i 2016 da han var sykmeldt og
permittert fra Semco.

(28)  Videre bestrides at B er berettiget til bonus for 2017. Ordningen gjelder bare for personell som er
ansatt 1 selskapet i mars aret etter opptjeningsaret. I mars 2018 hadde B sluttet i Semco.

(29)  Semco har nedlagt slik pastand:
«1. Semco Maritime AS frifinnes.

2. Semco Maritime AS tilkjennes kostnader for alle instanser.»

(30)  Partshjelperen — Neeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) — har sluttet seg til ankemotpartens
anfersler og sarlig fremhevet:

(31)  Likebehandlingsreglene méa vare praktisk handterbare. Lonnsbegrepet mé vare oversiktlig for
bedriftene og enkelt & kontrollere. Det vil by pa store praktiske utfordringer i tilbuds- og
gjennomferingsfasen av et innleieforhold om resultatbaserte bonusordninger som beregnes og
utbetales etterskuddsvis, skal vaere omfattet av likebehandlingsregelen. En forstielse som gar ut
over det som tradisjonelt er vederlag for arbeid, vil dessuten gjore avgrensningen mot gaver og
insentiv- og personalordninger mv. vanskelig. Det er liten fare for omgaelser av et ellers strengt
regelverk rundt innleie av arbeidskraft.

(32)  NHO har nedlagt slik pastand:

«1. Semco Maritime AS frifinnes.
2. Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) tilkjennes sakens kostnader for Hayesterett.»

Mitt syn pa saken

Arbeidsutleie — noen rettslige utgangspunkter

(33)  Hovedregelen i arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd er at arbeidstaker skal ansettes fast. Dette er
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ogsé et overordnet politisk mal. Loven gir i § 14-9 andre ledd likevel en viss adgang til & innga
avtaler om midlertidige ansettelser. Videre kan et foretak pa naermere bestemte vilkar leie inn
arbeidstaker fra virksomhet som har til formal & drive utleie — et sdkalt bemanningsforetak — se §
14-12 forste ledd.

(34)  Ved arbeidsutleie gjelder et prinsipp om likebehandling, jf. arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste
ledd. Der heter det:

«Bemanningsforetaket skal sgrge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som ville
kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vaert ansatt hos innleier for & utfere
samme arbeid, nér 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.»

(35) Bemanningsforetaket er den formelle arbeidsgiveren for en utleid arbeidstaker, med ansvar for
lonn, feriepenger mv. Det folger dessuten uttrykkelig av § 14-12 a forste ledd at det er
bemanningsforetaket som har ansvar for & sikre at utleide arbeidstakere minst far de samme
rettighetene under lovens bokstav a til f som de ville hatt om de var fast ansatt i innleiers
virksomhet. Avtalen med innleieselskapet regulerer hvordan leien skal beregnes. Innleier skal gi
bemanningsforetaket «de opplysninger som er nedvendige for at bemanningsforetaket skal kunne
ivareta kravet om likebehandlingy, jf. § 14-12 b forste ledd.

(36)  En virksomhet som leier inn en arbeidstaker, er etter naermere regler i § 14-12 ¢ solidaransvarlig
som selvskyldnerkausjonist for utbetaling av lenn, feriepenger og eventuell annen godtgjering
etter kravet om likebehandling i § 14-12 a.

Bonusordninger generelt

(37)  Bonusordninger i arbeidsforhold kan vere av ulik karakter og ha forskjellige formal.

(38)  En bonus vil ofte vere knyttet til oppnéelse av bestemte mal eller resultater og derfor virke som en
belenning for utfert arbeid. Slike ordninger kan vere basert pd den enkelte medarbeiders
individuelle prestasjoner, pa prestasjonene til grupper av ansatte eller pa prestasjonene til hele
arbeidskollektivet — altsa pa selskaps- eller virksomhetsniva. Ordninger uten uttrykkelig
tilknytning til noen bestemt maloppnaelse forekommer ogsa, og da gjerne i form av hel eller delvis
overskuddsdeling.

(39)  Mens prestasjonsbonuser er knyttet til arbeid som allerede er ufert, kan en bonusordning ogsa ha
et mer fremtidsrettet perspektiv for & oke den ansattes lojalitet til selskapet eller gi et insentiv til &
opprettholde ansettelsesforholdet. Slike ordninger kan eventuelt inneholde elementer av begge
deler. Man innretter eksempelvis ordningen slik at arbeidstakere som er berettiget til bonus, ma bli
veerende 1 virksomheten i kortere eller lengre tid for & f& den utbetalt; sékalt «stay on»-bonus.

Bonusordningen i Aker BP
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Beskrivelse av ordningen

(40)  Aker BP har i mange ar hatt et bonusprogram som gjelder for alle fast ansatte og leerlinger.

(41)  Fer sammensldingen i 2016 gjaldt vilkarene i BP. Disse dekker to av arene som de ankende parter
har krevd bonus for. I selskapets personalhandbok het det at bonusordningen belgnner ansatte «for
prestasjoner som bidrar til BPs langsiktige suksess». Videre fremgikk det at ordningen «er det
arlige insitamentet til & oppfylle individuelle prioriteringer og viktige milepzler i forbindelse med
forretningsresultatene som skal leveres». Det het ogsé at bonusprogrammet «gir muligheten til
ekstra belenning nar man leverer de riktige resultatene pa den riktige méateny.

(42)  Bonusprogrammet som ble benyttet i BP, var knyttet til konsernets og enhetens méloppnaelse. Det
inneholdt pa papiret ogsa et individuelt element. Etter en lokal avtale mellom BP og de ansatte ble
imidlertid dette elementet ikke praktisert, se blant annet protokoll 18. september 2014. Protokollen
avgjorde at «[a]lle ansatte som folger operataravtalen skal fa samme bonusprosenty.

(43)  Grunnlaget for bonusen var grunnlennen per 31. desember. Jeg har forstatt det slik at dette innebar
at ansatte innen samme kategori og med samme ansiennitet fikk samme bonus.

(44)  Ansatte som hadde jobbet i selskapet i minst tre maneder i opptjeningsaret, var berettiget til bonus.
Bonusen ble proratert — det vil si utbetalt forholdsmessig — med utgangspunkt i den tiden man
hadde jobbet i enheten i lopet av aret. Ansatte som ble oppsagt, eller som selv sa opp og sluttet for
31. desember i opptjeningsaret, hadde ikke rett til bonus.

(45) 1 Aker BP er disse retningslinjene langt pa vei viderefort, men man har fra 2017 knyttet bonusen
opp mot selskapets maloppnaelse. Om dette heter det:

«Bonusprogrammet i Aker BP har som formal & styrke Selskapets prestasjonskultur i
samsvar med Selskapets verdier og One Team. Bonusmulighet er avhengig av Selskapets
maloppnaelse 1 opptjeningsaret som gar fra 1. januar til 31. desember, med utbetaling
pafelgende ar.»

(46)  Utbetalingstidspunktet for bonus er i de nye retningslinjene satt til mars i dret etter
opptjeningséret. Deltakelse 1 bonusprogrammet er gjort avhengig av at «den ansatte ikke har levert
oppsigelse eller blitt oppsagt pa utbetalingstidspunktet». Dette er en endring sammenlignet med
den tidligere ordningen, hvor det tilsvarende skjaringstidspunktet var 31. desember i
opptjeningsaret.

(47)  Iretningslinjene er det ogsa tatt inn et serskilt punkt om at bonusprogrammet er «en administrativ
ordning som er underlagt bedriftens styringsrett, og Selskapet vil ha mulighet til & gjore endringer
1 programmety.

(48) Ut over dette synes vilkérene fra ordningen i BP & vare viderefort i Aker BP.

(49)  Det kan nevnes at det pa bakgrunn av selskapets «One Team»-filosofi er utarbeidet presentasjoner
hvor det fremheves at «vi jobber aktivt for & ... legge til rette for flyt pa tvers av selskapet», at de
ansatte «tar personlig ansvar i & i velfungerende team», og at man ikke sier «'de' kun 'vi'». Det
pekes ogsé pé at medarbeiderne «har hgye ambisjoner — og vi utfordrer vére team til & fa det beste
ut av hverandre», og at de «hjelper hverandre til & prestere».

(50)  En presentasjon for hvordan bonusrammen fastsettes — «2019 KPI and Priorities» — forteller at
man ved prosjektarbeid méler faktorer som ferdigstillelsesgrad, kvalitetsgrad, lesningssuksess og
oppfyllelse av tidsplan. Videre vurderes elementer som «Safety», «Production» og «Production
Cost». En kommentar knyttet til «Production» viser at de ansattes medvirkning star sentralt. I
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kommentaren sies at «[s]trong efforts by the organisation have improved this resulty.

Det méles ogsa pa faktorer som «Relative Shareholder Returny. Dette er forst og fremst en
finansiell storrelse og i mindre grad en arbeidsrelatert faktor.

Avslutningsvis nevnes at det av presentasjonen fremgéar at kalkulasjonsmetoden «is based on
Company results — applies to all Aker BP employees», og at indikatorer og prioriteringer «are
visible to the organization, and given monthly updates».

Vurdering av bonusens karakter

(53)

(54

(55)

Gjennomgangen viser at hovedelementet i BPs og Aker BPs bonusordninger — heretter i fellesskap
omtalt som Aker BPs ordning — er & belenne de ansattes felles prestasjoner som gruppe i lapet av
opptjeningséret. Ved & fremheve betydningen av en sterk prestasjonskultur seker man gjennom
«One Teamy»-filosofien & n& de mélene som selskapet setter.

Ordningen er derfor i hovedsak en belenningsordning pa virksomhetsnivé for de ansattes samlede
innsats i det foregdende aret. De malepunktene som ikke kan henferes til parametere som er
direkte knyttet til arbeidsinnsats, slik som «Relative Shareholder Return», er svert & og endrer
ikke hovedinntrykket av at ordningen er knyttet til virksomhetens samlede prestasjoner.

Semco gjer gjeldende at bonusordningen er innrettet slik at den skal forsterke de fast ansattes
binding til Aker BP og bygge en langsiktig lojalitet til virksomheten. Jeg kan imidlertid ikke se at
noe slikt er fremholdt i bonusordningen eller p4 annen méte er reflektert der. Rett nok har
vilkarene for utbetaling gjennom valg av utbetalingstidspunktet en viss innelasende effekt for
medarbeidere som skulle gnske & slutte i selskapet for dette eller kort tid etterpa. Men denne
bindingen er i tid noksé begrenset. Den endrer heller ikke det faktum at det som kommer til
utbetaling, slik ordningen er beskrevet, er vederlag for en allerede utfort, lapende gruppeinnsats.
Dette ma vare avgjerende for hvordan ordningen skal bedemmes.

Omfattes selskapsbonus av likebehandlingsregelen, eventuelt i hvilken
utstrekning?

Innledning

(56)

Partene er enige om at B og A ville ha hatt krav pa bonus hvis de hadde vert fast ansatt for & gjere
det arbeidet de faktisk har utfert. De er ogséd enige om bonusens sterrelse i et slikt tilfelle.
Hvorvidt B og A har krav pa bonus som innleide, beror etter min konklusjon om bonusens
karakter pa om selskapsbonus i form av belenning for allerede utfert innsats pa gruppeniva faller
inn under lennsbegrepet i arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd bokstav f.

Lovens ordlyd

(57)

Arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd bokstav f slar fast at likebehandlingsregelen blant annet
gjelder «lenny». Hverken denne loven eller annen norsk lovgivning inneholder noen enhetlig,
generell definisjon av lenn. Det finnes riktignok lover som definerer lennsbegrepet i
vedkommende lov, se for eksempel likestillings- og diskrimineringsloven § 34. Men i mangel av
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et generelt lonnsbegrep ber man vare varsom med & tolke lennsbegrepet i likebehandlingsregelen
pa grunnlag av andre bestemmelser om lenn.

Rent spréklig forbindes «lenn» med vederlag som en arbeidsgiver betaler til en arbeidstaker for
lepende personlig arbeidsinnsats. Hvorvidt bonus er lonn, gir lennsbegrepet som sadant ikke
direkte svar pd. Men med utgangspunkt i at lenn er et vederlag for arbeid, vil ogsa bonus naturlig
kunne vare omfattet av dette begrepet dersom bonusen er ment & gi kompensasjon for
arbeidsinnsats.

Betydningen av EUs vikarbyradirektiv

(39)

(60)

(61)

(62)

EUs direktiv 2008/104/EF om vikararbeid er en del av E@S-avtalen. Likebehandlingsregelen i
arbeidsmiljeloven § 14-12 a gjennomferer er del av direktivet i norsk rett. Av artikkel 2 fremgér at
et av direktivets formél er «& sikre vern av vikarer». I artikkel 5, som har overskriften «Prinsippet
om likebehandling», heter det i nr. 1:

«De grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkarene for vikarer skal sa lenge oppdraget
hos et brukerforetak varer, minst tilsvare de vilkér som vil gjelde dersom de hadde blitt
ansatt direkte av vedkommende foretak for & utfore det samme arbeidet.»

Etter artikkel 3 nr. 1 bokstav f omfatter «grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkar» blant annet
«lenn». Men direktivet selv inneholder ingen definisjon av hva som er lenn. Jeg er heller ikke
kjent med rettspraksis fra EU-domstolen som fastlegger innholdet av dette begrepet i direktivets
forstand. Artikkel 3 nr. 2 bestemmer dessuten at direktivet ikke «bergrer ... nasjonal lovgivning
nar det gjelder definisjonen av lenny». Det er med andre ord overlatt til medlemsstatene & definere
lennsbegrepet i relasjon til direktivet, jf. Prop.74 L (2011-2012) side 55 og HR-2018-1037-A
Manpower avsnitt 25.

Lonnsbegrepet i traktaten om Den europeiske unions virkeméte (TEUV) artikkel 157 gir heller
ikke holdepunkter for hvordan lennsbegrepet i vikarbyrédirektivet skal forstas, slik de ankende
parter gjor gjeldende. Bestemmelsen — som har sitt motstykke i E@S-avtalen artikkel 69 —
omhandler likelenn for kvinner og menn og inneholder en oppregning av hva som «i denne
artikel» skal forstds som lonn.

Den uttrykkelige anvisningen pa et nasjonalt lennsbegrep og fravaret av et enhetlig lonnsbegrep i
EU gjor imidlertid at jeg ved fastsettelsen av hva som er «lenny, ikke finner grunn til & ga
narmere inn pd EU-retten generelt, pa artikkel 157 spesielt, og heller ikke pa andre lands rett.

Formaélet som tolkningsmoment

(63)

Vikarbyradirektivet har etter artikkel 2 et videre formal enn bare a sikre vern av vikarer, som jeg
allerede har nevnt. Det skal ogsa sikre prinsippet om likebehandling, anerkjenne vikarbyradene som
arbeidsgivere og sikre rammer som skaper arbeidsplasser og fleksible arbeidsformer. Men ved
gjennomferingen av likebehandlingsregelen i norsk rett hadde lovgiver en nasjonal malsetting som
gikk ut over dette, jf. Prop.74 L (2011-2012) side 51. Departementet peker der pé at det
uavhengig av vikarbyrddirektivet

«er behov for reguleringer som sikrer likebehandling av innleide med direkte ansatte pa
viktige omréder, forst og fremst for & sikre at omfanget og arbeidsvilkérene ved innleie
ikke undergraver malene om et arbeidsmarked med en hovedvekt pa faste og direkte
ansettelser».
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Videre fremholdes at et likebehandlingsprinsipp vil hindre at reduserte lennskostnader kan tjene
som motivasjon for & leie inn arbeidskraft, og at dette vil «bidra til & hindre forhold som kan
betegnes som sosial dumpingy. Et uttalt méal var altsé & hindre undergraving av malsettingen om et
arbeidsmarked med hovedvekt pé fast og direkte ansettelse av arbeidstakerne, og 4 sikre reell
likestilling mellom fast ansettelse og innleie med hensyn til lenn. Ved avgjerelsen av spersmalet
om bonus er lenn i lovens forstand, vil disse malsettingene vaere av betydning som
tolkningsmoment.

Lovforarbeidene

(65)

(66)

(67)

(68)

(69)

Den sentrale kilden for & fastlegge nermere hva som omfattes av likebehandlingsregelen er etter
dette lovforarbeidene, som altsé er & finne i Prop.74 L (2011-2012). Betydningen av
lovforarbeidene ved lesningen av dette spersmalet er allerede fremhevet i HR-2018-1037-A
Manpower avsnitt 27. Avgjerelsen gjaldt spersmalet om innleide har krav pa samme godtgjerelse
for reisetid som de fast ansatte hos innleieren. Ferstvoterende gir i avsnitt 29 en overordnet
presentasjon av hva forarbeidene sier om lennsbegrepet, og av hvilke ytelser som er omfattet. |
avsnitt 33 heter det sé:

«Gjennomgangen av forskjellige typer ytelser og opptjeningsmaéter er detaljert. Men jeg
oppfatter den ikke som en uttemmende angivelse av hva som skal omfattes. Den naturlige
forstéelsen er at det dreftes en del praktiske eksempler, uten at det dermed er ment &
utelukke at ogsa andre ytelser kan falle inn under likebehandlingsregelen. De eksemplene
som gjennomgds — sammenholdt med tilfoyelsen av uttrykket 'utgiftsdekning' — viser at
regelen er ment & omfatte mer enn rent vederlag for arbeid. Formalet — reell
likebehandling av vikarer og fast ansatte — ser ut til 4 ha vert styrende for avgrensningen
og at departementet derfor ensket et vidt anvendelsesomrade.»

Videre heter det i avsnitt 37 blant annet:

«Valget av lovgivningsteknikk — opplisting av hvilke spesifiserte lenns- og arbeidsvilkér
likebehandlingen skal gjelde — viser med tydelighet at departementet ikke mente at alle
ytelser fra arbeidsgiveren skulle omfattes, se side 51 i Prop.74 L (2011-2012). Det kan
dermed ikke ha vert noe aktuelt alternativ for departementet & benytte en slik tilneerming
som 1 likestillings- og diskrimineringsloven, hvor alle goder fra arbeidsgiveren er
inkludert.»

De ankende parter har tatt til orde for en rettssetning om at lennsbegrepet omfatter alle
godtgjerelser som en fast ansatt arbeidstaker mottar fra arbeidsgiver i kraft av arbeidsforholdet,
med unntak av pensjon. Men Hayesterett har i avsnitt 37, som jeg nettopp siterte, gitt tydelig
uttrykk for at lovgiver ikke har ment at begrepet skal forstas sé vidt.

Etter forarbeidene er ikke bare ytelser som folger av formelt bindende regler for virksomheten,
omfattet av lennsbegrepet, jf. proposisjonen side 53. Det uttales der at ogsé «virksomhetsinterne
og ensidige bestemmelser i personalhandbeker eller fastlagte retningslinjer og rutiner for
lennsfastsettelse ved nyansettelser» ma fa virkning for lenns- og arbeidsvilkarene for innleide
arbeidstakere sa lenge de ikke er endret.

Videre heter det i proposisjonen pa side 55 at utgangspunktet er at «alt vederlag for arbeid skal
omfattes av lonnsbegrepet». Dette omfatter bade faste vederlag og uregelmessige tillegg,
uavhengig av i hvilken form ytelsen skjer. Dernest fremgar at hvilken mate lennen opptjenes pa,
ikke er avgjerende, «sa lenge det er klart at det dreier seg om vederlag for arbeid», jf. side 56.
Lonn som er basert pa resultat eller prestasjon fra den ansattes side, vil ogsa vaere omfattet dersom
dette er «gjengs» avlgnningsform for det aktuelle arbeidet. Som eksempler pa dette er nevnt
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akkordlenn og provisjonslenn som kommer i tillegg til fastlonn.

(70)  Fra resultat- eller prestasjonsbaserte avlgnningsformer, slik som akkord- og provisjonslenn, er det
en glidende overgang til belenning i form av bonus 1 tillegg til grunnlenn. Heringsnotatet var taust
om hvorvidt bonus skulle vare omfattet av lonnsbegrepet. Enkelte heringsinstanser tok likevel
opp dette spersmaélet. Fra Advokatforeningens uttalelse pa dette punktet, er folgende gjengitt i
proposisjonen pa side 50-51:

«Individuell bonus vil ofte bli gitt pd grunnlag en rekke kriterier som er knyttet til et
insentivsystem hvor det forutsetningsvis avholdes jevnlige bonusvurderinger og saerskilt
oppfelgning fra og evaluering av leder. Dette er ofte krevende vurderinger basert pa
virksombheters interne styringssystemer, som innleide, som er i virksomheten for en mer
begrenset periode, ikke er en naturlig del av. Det vil folgelig bade av prinsipiclle og
praktiske grunner veere uriktig a inkludere bonus i lennsbegrepet.»

(71)  Av sitatet fremgér at uttalelsen sarlig sikter til individuelle bonusordninger for den enkelte
ansatte, og ikke til ordninger med bonus pé gruppe- eller virksomhetsniva. Med dette som
bakgrunn uttaler departementet pa side 56:

«Naér det gjelder spersmalet om likebehandlingen ogsé skal omfatte lonn i samsvar med
bonusprogrammer og lignende som gjelder ved innleievirksomheten, er det vanskelig a gi
et ubetinget svar. Det avgjerende vil ogsa her vaeere om vedkommende ville ha krav pa den
aktuelle bonusen ved en direkte ansettelse hos innleier, sett hen til type arbeid, varighet av
oppdraget/ arbeidet o.1. Det folger av rapporten fra Kommisjonens ekspertkomite for
gjennomfering av direktivet fra 2011, side 21 tredje avsnitt, siste setning:

'Nevertheless, bonuses, even performance-related ones, which would have been paid to a
worker recruited directly for the same duration should in principle be taken into account
when applying equal treatment, without prejudice to possible derogations.'»

(72)  Det er ikke uten videre klart hvordan det som her sies, skal forstds. Men det gér i alle fall frem at
departementet mener at enkelte former for bonus er omfattet av lennsbegrepet. Og referansen til
lonn i samsvar med «bonusprogrammer» tyder pa at departementet besvarer synspunktet som
Advokatforeningen hadde fremsatt i haringsuttalelsen, og som gikk ut pa at individuelle bonuser
ikke burde veare omfattet av likebehandlingsregelen. Uttalelsen i proposisjonen viser at
departementet inntok et annet standpunkt til dette ved at ogsa individuelle bonuser skal vere
omfattet i den grad arten og varigheten av den innleides arbeid oppfyller vilkirene i innleiers
bonusprogram.

(73)  De ankende parter har pekt pa at vilkaret om vederlag for arbeid ikke er nevnt i proposisjonen pé
dette punktet, og at dette mé bety at det for retten til likebehandling derfor ikke kreves mer enn at
den innleide ville hatt krav pa bonus som fast ansatt hos innleieren. Denne slutningen er jeg ikke
enig 1. [ lys av det jeg nettopp har gjort rede for, er det naturlig at departementet i samband med
uttalelsen om bonus ikke ogsé gjentok utgangspunktet om at lonn er «vederlag for arbeid». I et
individuelt belenningssystem som bygger pa «jevnlige bonusvurderinger og sarskilt
oppfelgning», noe som Advokatforeningen hadde pekt pa som en utfordring ved innleie, vil
arbeidselementet vere oppfylt.

(74)  Mye kan tyde pa at departementet her ikke hadde bonusordninger pé gruppe- eller
virksomhetsniva i tankene. Uttalelsen utelukker imidlertid ikke at ogsa slike bonuser kan vaere
omfattet av likebehandlingsregelen dersom ytelsen er vederlag for arbeid. Jeg kan ikke se grunner
til at ikke dette generelle utgangspunktet ogsa skal gjelde for slike ordninger.
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Annen praksis som tolkningsmoment

(75)

Det er av en viss interesse at Arbeidsretten i ARD 1998-14 synes & ha bygget pé en oppfatning om
at en ordning med selskapsbonus som ble bedemt til & vere en form for resultatlennsordning,
hadde «klart karakter av & vaere en ordning for vederlag for utfort arbeid». Selv om
hovedspersmalet i den saken var et annet enn i foreliggende sak, bekrefter Arbeidsrettens
tilnermingsmate at ogsa en bonusordning pa selskapsniva kan vare vederlag for arbeid.

Reelle hensyn

(76)

(77)

(78)

(79)

(80)

81

Ved avgjerelsen av om bonus er lenn i lovens forstand, vil malsettingen om & oppna reell
likestilling mellom avlgnningen av fast ansatte og innleide, som jeg tidligere har pekt pa, vare av
betydning som tolkningsmoment. Dette gjelder bade ved lovtolkningen og ved den konkrete
rettsanvendelsen.

Semco har gjort gjeldende at det er liten fare for omgaelse dersom resultatbaserte bonuser pa
virksomhetsniva holdes utenfor likebehandlingsregelen. Selskapet har blant annet vist til
gjennomskjaringsbetraktninger og til tillitsvalgtes og fagforeningers lovbestemte rettigheter pa
dette feltet etter arbeidsmiljeloven § 14-12, jf. § 14-9. Jeg kan likevel ikke se at slike
forholdsregler og rettigheter kan veie opp for det press en snever definisjon av «lenn» vil kunne
ove pa hovedregelen om fast og direkte ansettelse i norsk arbeidsliv. Innleides rett til
likebehandling for sa vidt gjelder resultatbaserte bonuser pa virksomhetsniva, vil sikre at innleie
bare benyttes der det er et reelt behov for den fleksibiliteten som en slik organisering av
arbeidsstyrken gir. Et lennsbegrep som forer til at resultatbasert bonus bare vil bli utbetalt til deler
av arbeidsstokken for samme bidrag til resultatet, vil gi et gkonomisk incitament til innleie og
bryte med likebehandlingsprinsippet. Hensynet til et oversiktlig og kontrollerbart lennsbegrep
begrunner ogsa at det ikke gjores noen forskjell mellom individuelle og mer fellesskapsorienterte
bonusordninger pa dette punktet.

Videre har Semco gjort gjeldende at et lennsbegrep som ogsd omfatter bonusordninger, vil
medfere store praktiske problemer, betydelige kostnader og administrative byrder. Denne type
forhold har begrunnet at det i lovforarbeidene er forutsatt at pensjon holdes utenfor kravet til
likebehandling. Semco mener det samme ber gjelde for bonusordninger. I tillegg kommer at bonus
beregnes og utbetales etterskuddsvis. Dette hevdes a vere til hinder for & kalkulere bonuser inn i
en tilbudsfase, og vil dessuten komplisere utbetalingene.

Jeg er enig i at et lennsbegrep som ogsa omfatter bonusordninger, vil medfere et visst merarbeid
for utleieselskapene. Fordeling av selskapsbonus foretas imidlertid etter objektive kriterier. Det
paligger innleieforetaket & gi bemanningsforetaket de opplysninger som er nadvendig for at
bemanningsforetaket skal kunne ivareta kravet om likebehandling, jf. arbeidsmiljeloven § 14-12 b
forste ledd. Merarbeidet for bemanningsforetaket kan ikke vaere tilstrekkelig til at den innleide
ikke skal ha rett til likebehandling for ytelser som gir vederlag for utfert arbeid.

Situasjonen er heller ikke slik at enhver innleie vil medfere arbeid med & beregne og utbetale
bonus. Likebehandling er bare aktuelt s& langt den innleide ville ha oppfylt vilkérene for bonus om
vedkommende hadde vert fast ansatt. Under ordningen for Aker BP vil dette innebare et krav om
minste ansettelsestid, samt at man star i uoppsagt stilling pa utbetalingstidspunktet. Ved at
bonusvilkarene begrenser hvem som har rett til bonus, vil de administrative byrdene ved at
likebehandlingsregelen ogsé gjelder for slike ordninger, begrenses tilsvarende.

De se@rlige utfordringer som oppstér i tilbudsfasen, antar jeg kan lgses ved at det i tilbudet tas
forbehold om at eventuell plikt til & utbetale bonus i henhold til senere opplysninger fra innleier,
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vil bli etterberegnet. I denne forbindelse vises til hva jeg tidligere har nevnt om innleieforetakets
solidarforpliktelse for den innleides krav pé lenn og annen godtgjering som felge av
likebehandlingsprinsippet, jf. § 14-12 c.

Oppsummering

(82)  Gjennomgangen har vist at kjernen i lennsbegrepet er om ytelsen er et vederlag for arbeid,
eventuelt for et resultat eller en prestasjon som den ansatte selv har statt for. Ogsé bonusordninger
vil veere omfattet sd lenge det dreier seg om vederlag for arbeid. Dette gjelder enten det er tale om
individuelle bonusordninger eller ordninger pa gruppe- eller virksomhetsniva.

(83) I hvilken form vederlaget ytes, eller om det er kalt lonn, er ikke avgjerende. Det kreves ikke at
vederlaget er fastsatt pd grunnlag av formelt bindende regler. Ogsé vederlag som er ensidig fastsatt
av innleieforetaket, kan veere omfattet.

Den konkrete vurderingen av om Aker BPs bonusordning er «lgnn» i
likebehandlingsregelens forstand

(84)  Pa grunnlag av hvordan jeg oppfatter karakteren av Aker BPs bonusordning, og min forstéelse av
lennsbegrepet, gir subsumsjonen mer eller mindre seg selv:

(85)  Aker BPs bonusordning oppfyller etter mitt syn samtlige rettslige karakteristika for & veere «lenny»
i arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd bokstav f's forstand. Bonusordningen er en form for
resultatlonnsordning og en del av det samlede systemet for vederlag for arbeid.

(86)  Jeg nevner at presiseringen i Aker BPs vilkar om selskapets styrings- og endringsrett for
bonusordningen ikke endrer dette. Som jeg har gjort rede for, er ogsé ensidig fastsatte ordninger
omfattet av likebehandlingsregelen.

Spersmalet om fradrag for bonus under sykmelding og permittering m.m.

Innledning

(87)  Det er enighet om at full bonus for arene fra 2014 til 2017 for hver av de ankende parter samlet
utgjer 242 467 kroner. Videre er det enighet om at bonusen for 2017 utgjer 47 681 kroner.

A — sykmelding

(88) A var sykmeldt i perioden fra 13. til 23. juni og fra 14. til 27. november 2016. Semco har
subsidiert gjort gjeldende at han i denne perioden ikke opparbeidet rett til likebehandling med
hensyn til bonus i Aker BP.

(89) A har pekt pa at Semco i prosesskrift for lagmannsretten uttalte at selskapet har «akseptert at det
skal betales bonus for den perioden arbeidsgiver dekket lenn under sykdom». Det hevdes at denne
erkjennelsen ma lede til at Semco ikke har rettslig interesse i & f4 dom for at det skal gjores et slikt
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fradrag som na kreves.

Det er ikke uten videre klart om uttalelsen A har vist til, er en ensidig, privatrettslig bindende
erkleering. Jeg har dessuten merket meg at anforselen om et fradrag, til tross for erkleringen under
saksforberedelsen, er nevnt i lagmannsrettens dom. Etter dette legger jeg til grunn at Semco ikke
har bundet seg til & akseptere plikt til & betale bonus i sykmeldingsperioden. Spersmalet om
rettslig interesse oppstar dermed ikke.

Det er enighet mellom partene om at fast ansatte som blir sykmeldt, ikke taper rett til bonus.
Spersmaélet er om innleide som sykmeldes, likevel ma téle reduksjon i bonus.

Det er for Hayesterett opplyst at nar den utleide er syk, ma Semco finne en erstatter hvis
innleieren gnsker det. Bare arbeidet tid blir fakturert kunden. Sykdom er derfor i utgangspunktet
utleiers gkonomiske risiko som arbeidsgiver.

Semco gjer gjeldende at innleieforholdet ma anses falt bort ved sykmelding. Etter mitt syn er
bortfall av bonus ikke en naturlig rettslig konsekvens av kortvarige sykmeldingsperioder i et
mangedrig innleieforhold som her. Jeg legger da serlig vekt pa at de fast ansatte ikke taper rett til
bonus ved sykmelding som dette. Det er ikke opplyst hvorvidt A ble erstattet i disse korte
periodene. Jeg kan imidlertid ikke se at dette er avgjerende for As rett til bonus under sykmelding
som 1 vér sak. Erstatteren vil selv ikke fylle vilkérene for bonus, og bemanningsforetaket vil 1 s&
fall fortsette & prestere overfor innleieforetaket. Dersom den sykmeldte ikke erstattes, kommer
ikke selskapet i noen annen stilling enn nér egne ansatte sykmeldes. Jeg kan ikke i noen av
tilfellene se grunner til at ikke den sykmeldte skal oppebere et ubeskaret krav pa bonus pé lik linje
med selskapets egne sykmeldte.

A — permittering

94)

(95)

(96)

7

(98)

99)

I tre maneder omkring arsskiftet 2015/2016 utforte A ikke arbeid for Aker BP ettersom det ikke
var behov for innleie under Semcos rammeavtale. Semco betalte A lgnn som ansatt frem til 3.

februar 2016. P4 det tidspunktet var oppdragssituasjonen i Semco slik at A métte permitteres frem
til 8. mai 2016.

A har krevd bonus for perioden fra 3. februar til 8. mai 2016 da han var permittert. Han gjor
gjeldende at innleieforetakets egne permitterte opptjener bonus ogsa i permitteringstiden.

Semco bestrider kravet bade pa faktisk og rettslig grunnlag.

Jeg kan ikke se at A har fremlagt bevis som underbygger det som gjores gjeldende om permittertes
rettigheter i innleieforetaket.

Permitteringen innebar uansett at han ikke utferte oppdrag for Aker BP i den aktuelle perioden.
Selv om rammeavtalen mellom bedriftene fortsatt bestod, stod A som permittert ikke i noe
innleieforhold til Aker BP. Hans rettigheter og plikter i ansettelsesforholdet i Semco var
suspendert som felge av permitteringen, herunder lennsplikten etter bestemmelser i
permitteringslennsloven § 3. At A i samme periode da skulle ha krav pa likebehandling med Aker
BP-ansattes eventuelle krav pd bonus i permitteringstiden, savner derfor rettslig grunnlag.

Det skal etter dette gjores et fradrag pa 17 133,41 kroner i kravet pa 242 467 kroner i samlet bonus
som A har fremsatt for arene fra 2014 til 2017. Netto bonus utgjer etter dette 225 334 kroner.
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B — bonus etter overgang til Aker BP

(100)

(101)

(102)

(103)

(104)

B har fremsatt krav om bonus for arene fra 2014 til 2017. Semco har bestridt kravet for 2017
under henvisning til at et vilkar for bonus er at den innleide stod i uoppsagt stilling pa
utbetalingstidspunktet i mars 2018. B var da ansatt i Aker BP.

Det er enighet om at han ville hatt krav pa bonus hvis han var fast ansatt i Aker BP 1 2017,
ettersom han ogsa arbeidet der pa utbetalingstidspunktet i 2018.

Etter det jeg forstar, er det ogsa uomstridt at B ikke ville hatt krav pa bonus fra Semco for 2017
dersom han pé utbetalingstidspunktet i 2018 hadde vert ansatt i et annet selskap enn Aker BP.
Bakgrunnen for kravet er altsd at det er Aker BP som i utgangspunktet forvalter den aktuelle
bonusordningen, og som har mottatt Bs tjenester pa begge sider av skiftet av arbeidsgiver.

Selv om situasjonen for B rent faktisk fremstar som uforandret i foreliggende sak, er det tilfeldig
for Semco hvilket selskap en utleid ansatt gar over til. Nar den utleide grunnet skifte av
arbeidsgiver gar ut av kontrakt med innleieforetaket og eventuelt erstattes av en annen, brytes
Semcos forbindelse til innleieforetaket for sa vidt gjelder den aktuelle arbeidstakeren. Skulle
Semco maétte svare bonus fordi arbeidstakeren tar ansettelse i innleieforetaket, vil selskapet
kontraktuelt st uten mulighet til & dekke utgiften inn under rammeavtalen. Det er da ikke rettslig
grunnlag for at bemanningsforetaket skal ha en slik forpliktelse.

I det samlede bonuskravet for perioden fra 2014 til 2017 pé 242 467 kroner skal belapet for 2017
trekkes ut for Bs vedkommende. Belapet utgjor 47 681 kroner. Hans netto bonus utgjer etter dette
194 786 kroner.

Konklusjon og sakskostnader

(105)

(106)

(107)

(108)

(109)

Jeg har etter dette kommet til at bonusprogrammet i Aker BP er «lgnn» i arbeidsmiljeloven § 14-
12 a bokstav f's forstand. A har imidlertid ikke krav p& bonus for den tiden i 2016 han var
permittert. B har ikke krav pa bonus for 2017, ettersom han pa skjaringstidspunktet for retten til
bonus var ansatt i et annet selskap enn Semco.

Begge de ansatte har i tillegg krevd feriepenger av bonusbelapene. Kravet er ikke bestridt og
legges derfor til grunn.

Videre har begge de ansatte krevd tillegg av «forsinkelsesrenter fra forfall til betaling skjer».
Heller ikke denne delen av kravet er bestridt og legges derfor til grunn.

De ankende parter har i det vesentlige vunnet saken og skal tilkjennes sakskostnader jf. tvisteloven
§ 20-2 andre ledd. Jeg bemerker at tyngdepunktet i saken har vart forstéelsen av
arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd bokstav f om lenn og den konkrete rettsanvendelsen. I
disse spersmélene har de ankende parter fatt medhold fullt ut.

B og A har i fellesskap krevd dekket kostnader for Stavanger tingrett med 103 750 kroner, for
Gulating lagmannsrett med 119 750 kroner og for Heyesterett 520 000 kroner, til sammen 743 500
kroner med tillegg av merverdiavgift, i alt 929 375 kroner. I tillegg kommer utgifter til reise og
opphold for prosessfullmektig og de ankende parter med 19 380 kroner. Semco har hatt
innvendinger til storrelsen av kravet pa sakskostnader for Hayesterett, men jeg finner ikke
grunnlag for & sette dette ned. Semco tilpliktes etter dette & erstatte de samlede kostnadene pa 948
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755 kroner med en halvpart — dvs. 474 378 kroner — pa hver av de ankende parter.

Landsorganisasjonen i Norge har krevd kostnader for Hayesterett dekket med 178 561 kroner.
Oppgaven legges til grunn.

Jeg stemmer etter dette for denne

DOM:

1. Semco Maritime AS demmes til & betale 194 786 —
etthundreognittifiretusensjuhundreogéttiseks — kroner til B med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall og til betaling skjer innen 2 — to — uker fra forkynnelsen av
denne dommen.

2. Semco Maritime AS demmes til & betale 225 334 —
tohundreogtjuefemtusentrehundreogtrettifire — kroner til A med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall og til betaling skjer innen 2 — to — uker fra forkynnelsen av
denne dommen.

3. I sakskostnader for tingretten, lagmannsretten og Hoyesterett betaler Semco Maritime AS
og Nearingslivets Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til B 474 378 —
firehundreogsyttifiretusentrehundreogsyttiatte — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.

4. 1 sakskostnader for tingretten, lagmannsretten og Heoyesterett betaler Semco Maritime AS
og Nearingslivets Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til A 474 378 —
firehundreogsyttifiretusentrehundreogsyttidtte — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.

5. I sakskostnader for Hoyesterett betaler Semco Maritime AS og Neringslivets
Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til Landsorganisasjonen i Norge 178 561
— etthundreogsyttiattetusenfemhundreogsekstien — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.

Dommer Steinsvik: Jeg er i det vesentlige og i resultatet enig med forstvoterende.
Dommer Bull: Likesa.

Dommer Skoghey: Likesa.

Justitiarius Qie: Likesa.

Etter stemmegivningen avsa Hoyesterett denne

DOM:

1. Semco Maritime AS dommes til a betale 194 786 —
etthundreognittifiretusensjuhundreogdttiseks — kroner til B med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall og til betaling skjer innen 2 — to — uker fra forkynnelsen av
denne dommen.

2. Semco Maritime AS dommes til d betale 225 334 —
tohundreogtiuefemtusentrehundreogtrettifire — kroner til A med tillegg av feriepenger og
forsinkelsesrenter fra forfall og til betaling skjer innen 2 — to — uker fra forkynnelsen av
denne dommen.

3. I sakskostnader for tingretten, lagmannsretten og Hoyesterett betaler Semco Maritime AS
og Neeringslivets Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til B 474 378 —
firehundreogsyttifiretusentrehundreogsyttidatte — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.

4. [ sakskostnader for tingretten, lagmannsretten og Hoyesterett betaler Semco Maritime AS
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og Neeringslivets Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til A 474 378 —
firehundreogsyttifiretusentrehundreogsyttidatte — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.

5. I sakskostnader for Hoyesterett betaler Semco Maritime AS og Neeringslivets
Hovedorganisasjon én for begge og begge for én til Landsorganisasjonen i Norge 178
561 — etthundreogsyttidttetusenfemhundreogsekstien — kroner innen 2 — to — uker fra
forkynnelsen av denne dommen.
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Kapittel 8 Innfering av et likebehandlingsprinsipp
8.3 Departementets vurdering og forslag

8.3.1 Innledning

Departementet foreslar at det innfares regler som gir innleide arbeidstakere rett til likebehandling nar det
gjelder en rekke lonns- og arbeidsvilkar, jf. direktivets artikkel 5.

Departementet vil papeke at det ogsa uavhengig av vikarbyradirektivet, er behov for reguleringer som sikrer
likebehandling av innleide med direkte ansatte pé viktige omrader, forst og fremst for & sikre at omfanget og
arbeidsvilkarene ved innleie ikke undergraver malene om et arbeidsmarked med en hovedvekt pa faste og
direkte ansettelser. Ifolge en undersegkelse fra Econ Poyry, «Bemanningsbransjen. Struktur, utvikling og rolle»
(Rapport 2009-083), oppgir hele 67 prosent av de utleide arbeidstakerne som deltok i undersgkelsen at de far
darligere lonn enn innleiers ansatte som gjer tilsvarende jobb.

Etter departementets syn, vil likebehandlingsprinsippet slik vikarbyradirektivet legger opp til, kunne bidra til
at utleie fra vikarbyra kan fungere som et mer likeverdig alternativ til midlertidig ansettelse for arbeidstaker.
For arbeidsmarkedet vil innfering av likebehandlingskrav etter departementets syn bidra til at arbeidsleie i
storre grad vil begrense seg til de situasjoner der det faktisk er et reelt behov for fleksibilitet, det vil si for i en
avgrenset periode & gke arbeidsstokken eller erstatte fraveer. Arbeidsgiver vil med innfering av et
likebehandlingsprinsipp i mindre grad ha reduserte lonnskostnader som motivasjon for & leie inn arbeidskraft.
Dette vil samtidig bidra til & hindre forhold som kan betegnes som sosial dumping.

Pé denne bakgrunn foreslar departementet & innfore regler om likebehandling i arbeidsmiljeloven. Forslaget
gér pd noen punkter lenger enn minimumskravet i direktivets artikkel 5, se nedenfor.

8.3.2 Lonns- og arbeidsvilkir som skal omfattes av likebehandlingen

De vilkér likebehandlingen skal omfatte gjelder i folge artikkel 5 «de grunnleggende arbeids- og
ansettelsesvilkar». Direktivet definerer hva som anses som «grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkar» 1
artikkel 3 nr. 1 f. Den norske uoffisielle oversettelsen lyder:

«f) grunnleggene arbeids- og ansettelsesvilkar:
arbeids- og ansettelsesvilkar fastsatt i lover og forskrifter, tariffavtaler og/eller andre bindende alminnelige
bestemmelser som gjelder i brukerforetaket med hensyn til:

- 1) arbeidstidens lengde, overtid, pauser, hviletid, nattarbeid, ferier, helligdager og fridager,

- 1i) lenn.»

Av den danske oversettelsen fremgar folgende ordlyd:
«f) »vaesentlige arbejds- og ansattelsesvilkar«:
arbejds- og ansattelsesvilkar fastsat i henhold til love og administrative bestemmelser, kollektive
overenskomster og/eller andre bindende generelle bestemmelser, der geelder i brugervirksomheden,
vedrerende:

- 1) arbejdstidens leengde, overarbejde, pauser, hvileperioder, natarbejde, ferie og helligdage

- ii) aflenning.»

Verken «grunnleggende» eller «vesentlige» «arbeids- og ansettelsesvilkér» er begreper som brukes i
arbeidsmiljeloven i dag, men det gjor derimot begrepet «lenns- og arbeidsvilkar», se arbeidsmiljeloven § 13-2
forste ledd bokstav ¢. Dette begrepet kan imidlertid tenkes & ha et annet og bredere innhold, ettersom det ikke er
uttemmende definert. Slik det ogsa gikk fram av heringsnotatet, er det etter departementets oppfatning derfor
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ikke hensiktsmessig & bruke begrepet «lenns- og arbeidsvilkar» i bestemmelsen om likebehandling av innleide
arbeidstakere.

Direktivet er et minimumsdirektiv. Det folger av artikkel 9 nr. 1 at direktivet ikke bererer medlemsstatenes
rett til & ha regler som er mer fordelaktige for arbeidstakerne, eller til & tillate partene i arbeidslivet & innga mer
fordelaktige tariffavtaler. Departementet foreslar at man pa samme mate som i direktivet lister opp hvilke
lonns- og arbeidsvilkar likebehandlingen skal gjelde. Det foreslas & innfere et prinsipp om likebehandling
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som omfatter arbeidstidens lengde og plassering, overtidsarbeid, varighet og plassering av pauser og
hvileperioder, nattarbeid, feriefritid, feriepenger og fridager (herunder helligdager), samt lenn og
utgiftsdekning, og at dette tas inn i arbeidsmiljeloven i en ny bestemmelse § 14-12 a, forste ledd. Det folger av
punktene nedenfor hva som narmere ligger i dette.

8.3.3 Virkeomradet for likebehandlingsprinsippet

Kravet om likebehandling skal etter departementets oppfatning gjelde ved innleie fra «virksomhet som har til
formal & drive utleie», jf. arbeidsmiljeloven § 14-12. Departementet foreslér & ta inn begrepet
«bemanningsforetak» i parentes i overskriften i nagjeldende § 14-12. Begrepet «bemanningsforetaky» mé forstés
likt med «virksomhet som har til formal & drive utleie». Om en virksombhet skal anses som et
bemanningsforetak vil, som nevnt under punkt 5.6, bero pd en helhetsvurdering av virksomhetens art, herunder
med hvilket omfang og hyppighet utleie skjer og hvor stor andel av virksomheten utleie utgjor. Vurderingen vil
matte ta utgangspunkt i de reelle forhold. Bestemmelsen gjelder all virksomhet som har som formal & drive med
utleie av arbeidstakere. Det avgrenses mot innleie av arbeidskraft fra virksomhet som ikke har til formal & drive
utleie, jf. arbeidsmiljeloven § 14-13. Likebehandlingsreglene vil séledes ikke gjelde ved utleie fra
produksjonsbedrifter som bare sporadisk leier ut sine arbeidstakere.

Bemanningsbransjen tilbyr tjenester som omfatter utleie av arbeidskraft, formidling og rekruttering,
outsourcing, bemanningsentrepriser og omstillingstjenester. Som beskrevet i punkt 4.2.1, gjelder direktivet for
arbeidstakere som har inngétt en arbeidsavtale eller et ansettelsesforhold med et bemanningsforetak og som
utsendes til andre virksomheter for midlertidig & utfere arbeidsoppgaver under disses tilsyn og ledelse. Det
innebearer at reglene om likebehandling vil gjelde nér vikarbyréet leier ut arbeidskraft og ikke ved de ovrige
nevnte aktiviteter.

Grensen mellom arbeidsleie og entreprise er beskrevet under punkt 5.2.2 om definisjonen av utleie. Det vises
ogsa til Ot.prp.nr.70 (1998-1999) punkt 4.2 i forbindelse med avgrensning av utleiebegrepet i den tidligere
sysselsettingsloven.

Det er videre en forutsetning at det dreier seg om innleie/utleie av arbeidstaker for at reglene om
likebehandling skal komme til anvendelse, jf. ordlyden «Innleie av arbeidstaker fra virksomhet...» og
arbeidsmiljelovens virkeomréde, jf. § 1-2 forste ledd.

I utgangspunktet faller virksomheter som ikke sysselsetter arbeidstakere utenfor arbeidsmiljelovens
virkeomrade, jf. arbeidsmiljeloven § 1-2 forste ledd. I forarbeidene til ndgjeldende regler om inn- og utleie av
arbeidstakere, Ot.prp.nr.70 (1998—1999) side 42, peker daverende Arbeids- og administrasjonsdepartementet
pa at konsekvensen av dette vil vaere at enmannsvirksomheter vil kunne leie inn arbeidstakere uten hensyn til
de begrensninger som ble foreslatt i adgangen til innleie etter arbeidsmiljeloven § 14-12. Det ble derfor varslet
at departementet ville komme tilbake med et eget forskriftsforslag om at reglene om innleie skal gjores
gjeldende for enmannsvirksomheter. Begrunnelsen var at man ville sikre at slike virksomheter ikke baserer sine
tjenester pa ubegrenset bruk av innleid arbeidskraft, for eksempel med sikte pa & unnga tradisjonelt
arbeidsgiveransvar. Det ble videre pekt pa at ogsa disse virksomhetenes behov ber kunne dekkes
tilfredsstillende av tilsvarende adgang til innleie som vil gjelde for andre smé- og mellomstore virksomheter.

Slik forskrift er ikke fastsatt. Departementet vil p&4 denne bakgrunn og i forbindelse med fastsettelse av
likebehandlingsreglene fastsette slik forskrift, som vil gjere reglene om innleie fra bemanningsforetak
gjeldende for virksomheter som ikke sysselsetter arbeidstakere. Det foreligger allerede forskriftshjemmel for
dette formél i arbeidsmiljeloven § 1-4 forste ledd.
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Likebehandlingskravene vil ogsa gjelde ved utleie av arbeidstakere som er utsendt fra et bemanningsforetak i
et annet land. Det vises til kapittel 9 om dette.

8.3.4 Vilkir som danner grunnlag for likebehandling

Etter heringsforslaget skulle «vilkar som fremkommer av lov, forskrift, tariffavtale eller andre bindende
generelle bestemmelser som gjelder hos innleier», legges til grunn ved anvendelsen av
likebehandlingsprinsippet. Departementet uttalte i heringsnotatet 2010, at «andre bindende generelle
bestemmelser» er vilkdr som gjelder generelt i virksomheten, og som ogsé kan vere ensidig fastsatt av
arbeidsgiver. Departementet la videre til grunn at de generelle bestemmelsene gjelder for alle arbeidstakere,
eventuelt en gruppe arbeidstakere som oppfyller visse objektive kriterier. Rettigheter som kun fremkommer av
individuelle arbeidsavtaler eller andre personlige goder ble saledes holdt utenfor.

Side 53

Advokatforeningen papeker at ensidig informasjon om bestemmelser fra ledelsens side som er nedfelt
skriftlig for eksempel i en personalhandbok, som fritt kan endres ensidig av ledelsen, etter en naturlig forstaelse
av ordlyden, ikke kan anses som en «bindende generell bestemmelse». Virke mener at lovforslagets henvisning
til «tariffavtale eller andre bindende bestemmelser som gjelder hos innleier» som grunnlag for lennsfastsettelse,
ikke er serlig dekkende for store deler av arbeidslivet, og mener at det 1 reguleringen ma apnes for at
vikarbyraet og innleier i samarbeid fastsetter et lennsniva pa et mer skjennsmessig grunnlag. Ogsa NHO og
Spekter papeker at det ikke alltid vil veere mulig & basere seg pé at det finnes noen form for regulering av
lennsfastsettelsen i innleievirksomhetene.

Departementet er pa den ene side enig i at den foreslétte ordlyden ikke naturlig vil bli fortolket til & omfatte
administrative og ensidig fastsatte regler og retningslinjer for lennsfastsettelse. For & kunne na et formal om
reell likebehandling er det pa den annen side viktig at alle relevante generelle bestemmelser som gjelder pd det
tidspunkt arbeidstaker leies inn, blir hensyntatt ved fastsettelse av lenns- og arbeidsvilkarene til den utleide
arbeidstakeren. Det kan for eksempel vere virksomhetsinterne og ensidige bestemmelser i personalhandbeker
eller fastlagte retningslinjer og rutiner for lennsfastsettelse ved nyansettelser. Inntil de faktisk er endret, mé
slike bestemmelser etter departementets syn fa virkning for lenns- og arbeidsvilkarene til arbeidstakere som er
leid inn til virksomheten fra et vikarbyra.

LO pépeker i sin heringsuttalelse at dersom det ikke finnes generelle bestemmelser om lgnns- og
arbeidsvilkar i innleievirksomheten, mé det vere gjennomsnittslennen for den aktuelle stillingskategori hos
innleier som utgjer sammenligningsgrunnlaget for likebehandling og at dette ber lovfestes. Etter
departementets oppfatning vil det & bruke gjennomsnittet av lennen til andre arbeidstakere som
sammenligningsgrunnlag kunne vare relevant i noen tilfeller, men ikke i andre. Dette vil avhenge av om de
aktuelle arbeidstakerne har tilsvarende oppgaver, ansvar, erfaring og kompetanse som den som skal leies inn.
Dersom dette ikke er tilfelle, vil lennen kunne bli for lav eller for hay i forhold til kravet til likebehandling. En
gjennomsnittsberegning av lennen til ansatte i samme stillingskategori, forutsetter videre at det er en
stillingskategori som kan danne grunnlag for gjennomsnittsberegning. Det synes derfor ikke hensiktsmessig a
lovfeste et krav om dette.

Departementet er imidlertid av den oppfatning at prinsippet om likebehandling skal gjelde i alle tilfeller, ogsa
der innleier ikke har andre generelle regler om lennsfastsettelse. Noe annet vil kunne fore til omgéelse av
reglene og en utvikling i retning av mindre regulering av dette i virksomheter som hyppig benytter innleie.

I de tilfellene det ikke foreligger mer objektive kriterier for lennsfastsettelsen, mé det foretas en mer
hypotetisk vurdering av hva innleievirksomheten sannsynligvis ville tilbudt en ansatt arbeidstaker som vederlag
for det aktuelle arbeid pa stedet der det utfares. I en slik vurdering vil det vere relevant & ta utgangspunkt i
hvilke vederlag for arbeid eventuelle arbeidstakere i innleievirksomheten som utferer tilsvarende arbeid eller
sammenlignbart arbeid, faktisk mottar. Av rapporten fra ekspertgruppen under Kommisjonen for
implementering av direktivet, avgitt i august 2011, beskrives pé side 18-19 hvordan likebehandlingskravet méa
forstés i gitte situasjoner. I punkt 3 beskrives falgende situasjon:

«No collective agreements applies to the user undertaking. However, the user applies to its workers a
«going rate» which is in use across the professional field concerned.
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A temporary agency worker will be entitled to the «going rate» in use, in the same conditions as if he had
been recruited directly by the user to occupy the same joby.

«Going rate» kan forstds som «markedspris». Departementet forstar dette slik at direktivet ikke kun gjelder i
de tilfellene det foreligger objektive kriterier som er formelt bindende for virksomheten. Departementet foreslar
a ta ut av forslaget henvisningen til at arbeidstaker minst skal sikres de vilkér som fremkommer av «lov,
forskrift, tariffavtale eller andre bindende generelle bestemmelser», da dette lett kan lede til en for snever
forstéelse av bestemmelsens innhold.

Dersom det ikke er arbeidstakere som utferer tilsvarende eller ssmmenlignbart arbeid, vil det veere naturlig &
ta utgangspunkt i eventuelle gjeldende tariffavtaler for tilsvarende arbeid i omrédet. Det er etter departementets
syn ikke avgjerende at det ikke er ansatte som utforer tilsvarende arbeid hos innleier

I disse tilfellene vil anvendelsen av likebehandlingsprinsippet vaere utpreget skjennsmessig, og vikarbyraet
vil matte innremmes en viss skjennsmargin i sin fastsettelse av lenns- og arbeidsvilkarene. Det understrekes
likevel at det méa foretas en reell vurdering av hva den utleide mest sannsynlig
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ville fatt dersom vedkommende var blitt ansatt hos innleier i stedet for innleid. Departementets forslag kan pa
dette punkt synes & gé lenger enn direktivets bestemmelser. Av ovenenvnte ekspertkomités rapport pa side,
beskrives folgende situasjon i punkt 4:
«A small company where no collective agreement, «going rate» or any other binding general provision
applies resorts to a temporary agency worker as a receptionist for the first time.
In the absence of any binding general provisions in force in the user undertaking in relation to pay, the user
undertaking is not bound by any specific wage level.»

Forskjellen ligger i at vikarbyridet ma gjennomfere en reell vurdering av hva den utleide ville fatt ved
ansettelse 1 innleievirksomheten, basert pa de opplysninger som mottas av innleier om dette. I den grad dette
gar videre enn direktivet, henvises det til at dette er et minimumsdirektiv som tillater at bedre rettigheter gis
arbeidstakerne pd nasjonalt niva.

Departementet viser her til den opplysningsplikt som na foreslas innfert for innleier overfor vikarbyraet.
Denne opplysningsplikten skal bidra til & sette vikarbyraet i stand til & fastsette lonn i henhold til
likebehandlingsprinsippet, jf. kapittel 12.

8.3.5 Likebehandling med hensyn til arbeidstid og pauser/hvileperioder

I heringsrunden foreslo departementet at likebehandlingen skulle omfatte bade arbeidstidens /engde og
plassering. Direktivet krever likebehandling med hensyn til arbeidstiden lengde, jf. artikkel 3 nr 1, i. Forslaget
gér sdledes lenger enn direktivet krever, noe det er anledning til, jf. artikkel 9 nr. 1.

Likebehandling med hensyn til arbeidstidens /engde vil innebaere at de bestemmelser som gjelder for
virksomheten gjennom lov og forskrifter, tariffavtaler, personalpolitiske retningslinjer osv om arbeidstidens
lengde, ogsa skal gjelde for den innleide. Dersom det for eksempel gjelder en tariffavtalt ukentlig arbeidstid pa
37,5 timer, skal den innleide ogsé ha denne ukentlige arbeidstiden.

KS papeker i heringsrunden at et krav om likebehandling av arbeidstidens plassering ikke kan innfortolkes i
reglene, da dette vil kunne hindre en hensiktsmessig bruk av innleid arbeidskraft og gripe inn i arbeidsgivers
styringsrett. Spekter stotter heller ikke at likebehandlingsprinsippet skal omfatte arbeidstidens plassering og
mener at det uansett ma veare slik at dersom en direkte ansatt vikar kunne hatt vakten, ma ogsé innleid
arbeidstaker kunne fa slike vakter. Ogsa Virke gar mot at plassering av arbeidstiden skal omfattes av
lovbestemmelsen, fordi det vil vere & trekke likebehandlingsprinsippet for langt hvis det medferer at det ikke
lenger skal veere anledning til & benytte innleie i de tidsrom behovet faktisk foreligger.

Departementet er enig i synspunktet om at en innleid arbeidstaker ma kunne inngé i de arbeidstidsordninger
som vedkommende kunne vert inntatt i ved en ansettelse, med mindre noe annet er fastsatt 1 kontrakt mellom
partene. I de tilfeller en innleid arbeidstaker skal vikariere for en arbeidstaker som kun har nattevakter, vil det
ikke veere i strid med likebehandlingsprinsippet at den innleide far nattevakter. I et slikt tilfelle blir faktisk
arbeidstiden til den innleide arbeidstakeren plassert som om han eller hun var ansatt i innleievirksomheten. Det
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er ikke hensikten med forslaget & gi den innleide rettigheter til saerbehandling nar det gjelder arbeidstid, men
bare behandles som om vedkommende var direkte ansatt. Det vil vaere anledning til & forskjellsbehandle
dersom det er begrunnet i andre forhold enn selve innleien, for eksempel kompetanse, erfaring og lignende, nar
det ville veert grunnlag for forskjellsbehandling ved direkte ansettelse.

I forlengelsen av dette mener departementet at likebehandlingen ogsa vil gjelde de tillatelser som
virksomheten har fatt til & avvike arbeidstidsreglene, i de tilfellene disse ville omfattet den innleide dersom han
eller hun var ordinert ansatt. Likeledes vil de tariffavtalevilkir som gjelder hos innleier og som kunne vart
gjort gjeldende for den innleide hvis vedkommende var direkte ansatt, ogsa gjelde for den innleide. At
likebehandlingen omfatter bade arbeidstidens lenge og plassering, samt varighet og plassering av pauser og
hvileperioder, innebarer videre at den innleide kan innga i innleievirksomhetens arbeidstidsordninger som
forutsetter for eksempel gjennomsnittsberegning.

I heringsnotatet foreslo departementet at likebehandlingsprinsippet, jf. ny § 14-12 a, forste ledd b, skulle
omfatte «overtid«. 1 proposisjonen er forslaget endret til «overtidsarbeid», som ma anses som en noe mer presis
beskrivelse av hva saken gjelder. Dette er ogsé i samsvar med direktivet, artikkel 3 nr. 1, i. Denne
bestemmelsen vil gjelde likebehandling med hensyn til alle de bestemmelser,
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bindende og ensidig fastsatte, som gjelder ved virksomheten vedrerende overtidsarbeid.

8.3.6 Likebehandling med hensyn til ferie og fridager

Likebehandling med hensyn til ferie og fridager, herunder helligdager, innebarer at utleid arbeidstaker vil ha
krav pé ferie og fri i forbindelse med helligdager og andre fridager som vedkommende ville hatt ved direkte
ansettelse hos innleier. Departementet legger til grunn at bestemmelsen gjelder bade feriefritid og opptjening av
feriepenger, fridager pa og i tilknytning til bevegelige helligdager og andre offentlige hoytidsdager, samt
godtgjering i denne sammenheng.

I utgangspunktet gir ferieloven rett til feriefritid pa 25 virkedager per ar. Feriepenger fra arbeidsgiver
beregnes pa grunnlag av arbeidsvederlag som er utbetalt i opptjeningsaret. Som arbeidsvederlag regnes ikke
utbetalinger som gjelder dekning av utgifter til bilhold, kost, losji 0.1. Arbeidstaker har i utgangspunktet rett til
feriepenger fra arbeidsgiver med 10,2 prosent av feriepengegrunnlaget. Dersom det ikke er avtalt eller fastsatt
bedre rettigheter, er det lovens bestemmelser den innleide har krav pa.

Sveert mange tariffbundne virksomheter har avtale om fem uker ferie, med forhgyet feriepengesats. Denne
ordningen er ogsa svert utbredt i virksomheter som ikke er bundet av tariffavtale. Dersom arbeidstaker blir leid
ut til en virksomhet med tariffavtale med en bedre ferieordning enn lovens, eller innleier praktiserer en bedre
ordning, og den utleide ville ha vaert omfattet av den bedre ordningen om han/hun hadde veert ansatt, skal disse
vilkarene ogsa gis arbeidstaker som leies ut. I praksis kan dette innebzre at innleid arbeidstaker har opptjent
feriepenger under en ferieordning og skal avvikle ferie under en annen ordning. Feriepengene vil dermed i noen
tilfelle kompensere for mer enn den ferien som skal avvikles og i andre tilfeller vil den ikke kompensere for
hele feriefritiden. Etter departementets syn kan dette sammenlignes med den situasjon man har nar en
arbeidstaker tar arbeid i ny virksomhet og det er ulike ferieordinger hos tidligere og ny arbeidsgiver, selv om
dette vil kunne skje mer regelmessig for arbeidstakere i bemanningsbransjen.

8.3.7 Likebehandling med hensyn til lonn og utgiftsdekning

8.3.7.1 Innledning

Direktivet krever likebehandling av «lenny. I folge artikkel 3 nr. 2 bererer ikke direktivet nasjonal lovgivning
om blant annet definisjonen av lenn. Medlemslandene skal anvende sitt sedvanlige nasjonale lennsbegrep. |
norsk lovgivning finnes ikke noen enhetlig, generell definisjon av lenn, selv om det finnes enkelte definisjoner
av lenn i lovgivningen og i tariffavtaler. Det mé derfor foretas en naermere avgrensning av hva som skal innga i
lonnsbegrepet nér direktivets bestemmelse skal gjennomfares i norsk rett.
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8.3.7.2 Avgrensning av lennsbegrepet

I rapporten fra Kommisjonens ekspertgruppe for gjennomfering av direktivet fra 2011, understrekes det pa
side 20 at det overlates til medlemslandene & definere lonnsbegrepet i relasjon til direktivet. Det nevnes likevel
at det ikke kan utelukkes at EU-domstolen i en sak vil bruke som inspirasjon artikkel 157 1 The Treaty on the
Functioning of the European Union (TFEU), som definerer likelenn for kvinner og menn. Artikkelen definerer
«lenny» («pay») slik:

«.., «pay» means the ordinary basic or minimum wage or salary and any other consideration, whether in
cash or in kind, which the worker receives directly or indirectly, in respect of his employment, from his
employer».

Utgangspunktet er etter departementets syn at alt vederlag for arbeid skal omfattes av lennsbegrepet. Det
legges til grunn at dette inkluderer faste vederlag for utfert arbeid, uavhengig av i hvilken form vederlaget ytes.
Ogsé lonn i form av naturalia skal etter departementets oppfatning omfattes av likebehandlingen. En del av det
faste vederlaget for utfert arbeid er eventuelle kompetansetillegg og andre faste personlige tillegg, basert pa
personlig kompetanse og erfaring. Dersom det er regler, rutiner eller praksis for & gi dette i
innleievirksomheten, skal likebehandlingen ogsa omfatte slike tillegg.

Lonn knytter seg videre til arbeidstid og de tillegg arbeidsgiver yter for arbeidstid lagt pa sarskilt ugunstig
tid. Lennsbegrepet under likebehandlingsprinsippet omfatter saledes ogsd uregelmessige tillegg som for
eksempel overtidsbetaling, tillegg for ubekvem arbeidstid, utkallingstillegg og skifttillegg.
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Videre legger departementet til grunn at lennsbegrepet omfatter en rekke uregelmessige tillegg pd grunn av
serskilte arbeidsforhold eller oppgaver, som utgjer en del av vederlag for utforelse av det serskilte arbeidet.
Dette kan for eksempel vaere smusstillegg eller tillegg for risikofylt arbeid.

Hvilken mate lennen opptjenes pa, ber ikke vaere avgjerende for om dette skal vere et element som
likebehandlingen skal omfatte, sé lenge det er klart at det dreier seg om vederlag for arbeid. Lennen for det
arbeid som arbeidstaker leies inn for & utfere, kan i innleievirksomheten vare basert pa resultat eller prestasjon
fra den ansattes side. Det gjelder for eksempel ved akkordlenn eller provisjonslenn, som kan komme 1i tillegg til
en viss fastlenn. Dersom dette er «gjengs» avlenningsform for den type arbeid arbeidstaker leies inn for &
utfere, vil innleide ogsa métte avlennes pé grunnlag av en slik ordning. Innleievirksomheten mé gi vikarbyréet
slik informasjon om avlgnningsordningen at den kan gjennomferes overfor den som skal leies ut.

Nar det gjelder spersmalet om likebehandlingen ogsé skal omfatte lonn i samsvar med bonusprogrammer og
lignende som gjelder ved innleievirksomheten, er det vanskelig & gi et ubetinget svar. Det avgjerende vil ogsé
her veere om vedkommende ville ha krav pa den aktuelle bonusen ved en direkte ansettelse hos innleier, sett
hen til type arbeid, varighet av oppdraget/arbeidet o.l. Det folger av rapporten fra Kommisjonens ekspertkomité
for gjennomfering av direktivet fra 2011, side 21 tredje avsnitt, siste setning:

«Nevertheless, bonuses, even performancerelated ones, which would have been paid to a worker recruited
directly for the same duration should in principle be taken into account when applying equal treatment,
without prejudice to possible derogations.»

Departementet uttalte i heringsnotatet at man vurderte det slik at ogsa eventuell dekning av utgifter til kost,
losji og arbeidstoy utgjer viktige elementer i lonnsbegrep med sikte pé likebehandling. Mange heringsinstanser
pa arbeidsgiversiden har papekt at det ikke er vanlig & innfortolke utgiftsdekning i begrepet «lenn» og mener at
dette ma falle utenfor likebehandlingsreglene, eventuelt fastsettes uttrykkelig i lovteksten.

Utgiftsdekning ved arbeid utenfor hjemstedet vil kunne utgjore relativt store belep, og det vil i disse tilfellene
innebzare en vesentlig forskjellsbehandling av innleide og direkte ansatte om dette ikke omfattes av
likebehandlingskravet. Ettersom direktivet er et minimumsdirektiv er det uansett ikke noe i veien for & gi
arbeidstakerne bedre rettigheter enn det som folger av direktivet. For & klargjore, foreslar departementet at
utgiftsdekning tas inn som et selvstendig element i bestemmelsen pé lik linje med lenn. Forslaget til ny § 14-12
a, forste ledd bokstav f, vil derfor innebzre at utleide arbeidstakere vil ha rett til dekning av utgifter til blant
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annet arbeidstey, kost og losji i samme utstrekning som vedkommende ville hatt ved ansettelse i
innleievirksomheten for & utfore samme arbeidsoppgaver.

Departementet foreslo i heringen at pensjon holdes utenfor lennsbegrepet. Det vil medfere store praktiske
utfordringer om pensjon skal omfattes av likebehandlingskravet. A inkludere pensjon vil dessuten ha en
uavklart side til pensjonslovene. Arbeidsgiverorganisasjonene er enig i dette og flere av heringsinstansene pa
arbeidstakersiden har gitt uttrykk for forstielse for dette synet. Flere arbeidstakerorganisasjoner ber likevel om
at spersmaélet utredes eller at det gjores tilpasninger i pensjonslovgivningen som ivaretar behovet for at pensjon
kan omfattes av kravet til likebehandling.

Departementet mener fortsatt at inkludering av pensjon i kravet til likebehandling vil innebare for store
praktiske problemer, betydelige kostnader og administrative byrder. Det vil bryte grunnleggende med gjeldende
lovgivning om tjenestepensjon, som krever at alle de ansatte i en virksomhet skal ha samme pensjonsordning,
og nadvendiggjer endringer i dagens lovgivning om tjenestepensjon. Regelverket innebaerer i dag at kravet til
opptjeningstid i de ulike pensjonsordningene ofte vil overstige varigheten av innleieperioden. Departementet vil
ogsa vise til at vikarbyréet, som arbeidsgiver, under enhver omstendighet er forpliktet til & serge for
(obligatorisk) tjenestepensjon for sine ansatte. Det fremmes séledes ikke forslag om at pensjon skal innga i
kravet til likebehandling ved innleie fra vikarbyra.

8.3.8 Forholdet mellom likebehandlingsprinsippet og forskrifter om allmenngjorte
tariffavtaler

Der hvor det finnes forskrifter om allmenngjorte tariffavtaler, gjelder forskriftens konkrete lonns- og
arbeidsvilkar for hele eller deler av en bransje, uavhengig av om virksomheten er bundet av tariffavtale. Se
narmere om allmenngjeringsordningen i punkt 5.12.3. Ved utleie av arbeidskraft
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fra bemanningsforetak til virksomhet som er omfattet av en allmenngjeringsforskrift, vil i prinsippet bade
forskriftsreguleringen og kravet til likebehandling gjelde. Kravene retter seg i begge tilfeller mot
bemanningsforetaket, som arbeidsgiver til den utleide arbeidstakeren.

Lenns- og arbeidsvilkarene i allmenngjeringsforskriften, vil i et slikt tilfelle danne en nedre grense for hva
arbeidstakere som leies ut fra vikarbyra kan kreve av sin arbeidsgiver. Dersom virksomheten som arbeidstaker
leies ut til for eksempel er bundet av en tariffavtale eller har en vedtatt personalpolitikk mv., som gir
arbeidstakerne bedre lonns- og arbeidsvilkar, vil de utleide arbeidstakerne i tillegg ha krav pé disse vilkarene i
kraft av likebehandlingsprinsippet.

8.3.9 Forholdet mellom likebehandlingsprinsippet og forskrift om lenns- og
arbeidsvilkar i offentlige kontrakter

Etter forskrift om lenns- og arbeidsvilkar i offentlige kontrakter plikter offentlige virksomheter som leier inn
arbeidskraft & stille krav om at arbeidstakerne de leier inn far lenns- og arbeidsvilkar pa et visst niva. Det er
redegjort neermere for forskriften under punkt 5.12.4.

Forskriften gjelder blant annet nar arbeidstakere leies ut fra et bemanningsforetak til offentlige virksomheter.
Det inneberer at bade forskrift om lenns- og arbeidsvilkér i offentlige kontrakter og likebehandlingsprinsippet
vil komme til anvendelse nar det offentlige leier inn arbeidskraft fra et bemanningsforetak.

Forskrift om lenns- og arbeidsvilkar i offentlige kontrakter § 5 retter seg mot offentlige oppdragsgivere nar
de setter tjenester og bygge- og anleggsoppdrag ut pa anbud. Forskriften har som sadan ikke betydning for en
utleievirksomhets ansvar etter likebehandlingsprinsippet.

I forskrift om lenns- og arbeidsvilkar i offentlige kontrakter § 5 heter det at oppdragsgiver i sine kontrakter
skal stille krav om at ansatte hos leveranderer og eventuelle underleveranderer som direkte medvirker til &
oppfylle kontrakten, har lenns- og arbeidsvilkar i henhold til gjeldende forskrift om allmenngjort tariffavtale
eller neermere angitte lenns- og arbeidsvilkér i en landsomfattende tariffavtale.
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Etter likebehandlingsprinsippet plikter bemanningsforetaket i hovedsak a tilby de utleide arbeidstakerne
lenns- og arbeidsvilkar arbeidstakeren ville ha fatt dersom han eller hun var direkte ansatt i
innleievirksomheten.

Forskriften om lenns- og arbeidsvilkér i offentlige kontrakter er oppfylt dersom minstesatser betales til blant
annet utleide arbeidstakere. Fordi likebehandlingkravet baserer seg pa de vilkarene arbeidstaker faktisk ville
oppnddd ved en ansettelse hos innleier, vil det sannsynligvis oftest vare slik at kravet til likebehandling vil gi et
hoyere niva pa lenns- og arbeidsvilkar.

Et spersmél som kan reises i denne sammenheng, er hvorvidt offentlige oppdragsgivere ber vere forpliktet til
a stille krav om at likebehandlingsprinsippet skal etterleves i de tilfellene dette gjelder. Departementet legger til
grunn at kravene i forskrift om lenns- og arbeidsvilkér i offentlige kontrakter uansett innebare en ekstra
sikkerhet mot sosial dumping for den gruppen arbeidstakere dette gjelder.
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Spersmal om fortolkning av arbeidsmiljoloven § 14-12 a - likebehandling av
lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra bemanningsforetak - Rett til full lonn ved
sykefravaer og permisjoner

Vi viser til henvendelse 14. februar 2013 vedrerende fortolkning avny § 14-12 a i
arbeidsmiljeloven om likebehandling av utleides lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra
bemanningsforetak. Det reises sporsmal om hvorvidt lennsbegrepet omfatter full lenn
ved foreldrepermisjon, full lenn ved sykdom, lennet omsorgspermisjon i forbindelse
med fedsel og adopsjon, samt lennede velferdspermisjoner.

Den nye bestemmelsen om likebehandling av lenns- og arbeidsvilkar ved utleie av
arbeidstaker fra bemanningsforetak, felger av arbeidsmiljeloven § 14-12 a forste ledd og
lyder slik:

(1) Bemanningsforetaket skal sorge for at utleid arbeidstaker minst sikves de vilkdr som
ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert ansatt hos innleier for a utfore
samme arbeid, ndr det gjelder:

a) arbeidstidens lengde og plassering,

b) overtidsarbeid,

¢) varighet og plassering av pauser og hvileperioder,

d) nattarbeid,

e) feriefritid, feriepenger, fridager og godigjoving pa slike dager, og
P lonn og uigiftsdekning.

Full lonn under sykdom og ved svangerskaps- og foreldrepermisjon
I prinsippet kan det reises spersmal om lennsbegrepet i § 14-12 a forste ledd bokstav f
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generelt omfatter sykepenger og foreldrepenger. Etter folketrygdloven kan imidlertid
sykepengegrunnlaget ikke overstige seks ganger grunnbelepet (6 G), og det ytes ikke
svangerskapspenger og foreldrepenger for den del av inntekten som overstiger 6 G. En
del arbeidsgivere utbetaler sine ansatte "full lenn” under sykdom og permisjoner, dvs.
den lenn de vanligvis mottar i arbeid uten begrensningene i folketrygdloven pa 6 G. For
utleid arbeidstaker far spersmalet om likebehandling i praksis bare betydning der
lonnen overstiger 6 G. Arbeidstaker har uansett krav pa sykepenger og foreldrepenger i
samsvar med folketrygdloven. Departementet legger dette til grunn i den videre
gjennomgang.

Innholdet i lonnsbegrepet jf. § 14-12 a bokstav £, er naermere beskrevet i lovens
forarbeider. Utgangspunktet i forarbeidene er at alt vederlag for arbeid skal omfattes av
lennsbegrepet, jf. Prop. 74 L (2011-2012) s. 55 og 105. Lennsbegrepet omfatter i folge
forarbeidene faste generelle og individuelle vederlag for utfert arbeid og uregelmessige
tillegg som overtidsbetaling, tillegg for ubekvem arbeidstid osv. Hvilken méte lennen
opptjenes pa, bor i folge forarbeidene ikke veere avgjerende sa lenge det er klart at det
dreier seg om vederlag for arbeid. Det nevnes i denne sammenheng f. eks.
prestasjonslenn eller akkordlenn. Det er saerskilt avklart at likebehandlingsreglene ikke
omfatter pensjon.

Det er slik departementet ser det, ikke naturlig & omtale lenn under sykdom eller
foreldrepenger som “vederlag for arbeid”. I lys av forarbeidene er departementet av den
oppfatning at slik ytelse ma sies a falle utenfor lennsbegrepet i arbeidsmiljeloven § 14-
12 a bokstav f.

Lennede velferdspermisjoner

Med samme begrunnelse som over, er det heller ikke naturlig 4 betegne lonn under
velferdspermisjon som “vederlag for arbeid”. Departementet mener derfor ogsa at
denne type ytelse faller utenfor lennsbegrepet i § 14-12 a bokstav f.

Det kan imidlertid reises sporsmal om hvorvidt utleid arbeidstaker har krav pa
likebehandling i f m slike permisjoner med grunnlag i samme paragraf bokstav e, som
blant annet gjelder "fridager og godtgjering pa slike dager”.

I forarbeidene (Prop. 74 L (2011-2012) s. 55) legges til grunn at "bestemmelsen gjelder
bade feriefritid og opptjening av feriepenger, fridager pa og i tilknytning til bevegelig
helligdager og andre offentlige heytidsdager, samt godtgjering i denne sammenheng.”
Det fremkommer verken i denne sammenheng eller i merknadene til de enkelte
bestemmelser at individuelle velferdspermisjoner er omfattet av bestemmelsen. Slik lov
og forarbeider er utformet synes likebehandlingen etter bokstav e a gjelde de fridager
som gjelder generelt for alle i virksomheten og ikke individuelle velferdspermisjoner.

Heller ikke direktivet synes 4 ta sikte pé at likebehandlingen skal omfatte individuelle
velferdspermisjoner. Direktivet definerer i artikkel 3 nr. 1 bokstav f (i) hvilke vilkar som
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omfattes av begrepet "grunnleggende arbeids- og ansettelsesvilkar”, og som
likebehandlingen omfatter, jf. artikkel 5 nr. 1. I tillegg til ulike sider av arbeidstid og
lenn, fremgar det av den engelske versjonen av direktivet at dette omfatter “holidays
and public holidays”. I den danske versjonen er den tilsvarende formuleringen *ferie og

helligdage”.

I arbeidsmiljgloven § 14-12 a nr. 1 har man gatt noe lenger enn direktivet, da det i
forarbeidene uttrykkelig uttales at likebehandlingen skal omfatte “fridager pa og ¢
tilknytning til bevegelig helligdager og andre offentlige heytidsdager, samt godtgjoring
i denne sammenheng.” Det er imidlertid ikke holdepunkter for at man har ment at
formuleringen i loven skulle tolkes enda videre og omfatte individuelle
velferdspermisjoner. Departementet mener at de nye reglene ikke kan tolkes utvidende
i ft direktivet uten at dette tydelig framgér av forarbeidene.

Var oppfatning er pa denne bakgrunn at lennede velferdspermisjoner faller utenfor
likebehandlingsreglene i arbeidsmiljeloven § 14-12 a nr. 1.

Vi beklager den lange saksbehandlingstiden.
Med hilsen
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Heoringsnotat

Soksmalsrett for fagforeninger om ulovlig
innleie

02.11.2021

1 Innledning

Arbeids- og sosialdepartementet legger i dette heringsnotatet fram forslag til endringer i
arbeidsmiljeloven om & gjeninnfore regelen om kollektiv seksmélsrett for fagforeninger om
ulovlig innleie fra bemanningsforetak, som ble opphevet i 2015, jf. Prop. 48 L (2014-2015)
og Innst. 207 L (2014-2015).

Regjeringen har som mal a styrke arbeidstakernes rettigheter. Hele og faste stillinger skal
vaere hovedregelen i1 norsk arbeidsliv. Innleie av arbeidskraft er tillatt pd visse vilkér, og kan
veere hensiktsmessig for eksempel ved andre arbeidstakeres fraver. Innleie som fortrenger
faste ansettelser kan imidlertid skape okte forskjeller og utrygghet. Regjeringen har varslet en
gjennomgang av innleieregelverket med sikte pa & begrense bemanningsbransjens omfang og
rolle. Dette vil departementet komme tilbake til. Som det fremgar nedenfor, tyder resultatene
fra enkelte kartlegginger ogsa pa at det forekommer brudd pé innleieregelverket. Som et tiltak
for & bekjempe brudd pd innleiereglene, foreslar departementet 4 gjeninnfore reglene om
fagforeningers seksmalsrett slik disse ble vedtatt i 2013, jf. Prop. 83 L (2012-2013) og Innst.
348 L (2012-2013).

Forslaget om a gjeninnfere kollektiv seksmalsrett for fagforeninger om ulovlig innleie er
varslet 1 regjeringens politiske plattform. Departementet vurderer at forslaget er et viktig tiltak
i arbeidet med & sikre faste ansettelser og & legge til rette for et trygt, serigst og organisert
arbeidsliv.

Departementet viser til at det i regjeringens politiske plattform ogsa fremgér en rekke andre
tiltak med mél om 4 styrke arbeidstakerrettigheter. Blant annet er det varslet at regjeringen vil
fijerne den generelle adgangen til midlertidig ansettelse 1 arbeidsmiljeloven § 14-9 andre ledd
bokstav f. Denne bestemmelsen er foreslatt opphevet av flertallet i Fougnerutvalget, jf. NOU
2021: 9, som har veert pa hering med frist 1. november 2021.



2 Bakgrunn

2.1 Gjeldende rett

Innleie fra bemanningsforetak er regulert i arbeidsmiljeloven § 14-12. Hovedregelen er at
innleie av arbeidstaker fra bemanningsforetak er tillatt i samme utstrekning som det kan
avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 andre ledd bokstav a til e, jf. § 14-12 forste ledd. I
tillegg fremgar det av § 14-12 andre ledd at virksomheter som er bundet av tariffavtale inngétt
med fagforening med innstillingsrett etter arbeidstvistloven, kan avtale innleie med
tillitsvalgte selv om vilkarene i § 14-12 forste ledd ikke er oppfylt. Andre ledd ble strammet
inn med virkning fra 1. januar 2019, ved at det ble stilt "strengere" krav til tariffavtalenivaet
innleiebedriften ma vaere bundet av for & innga slik avtale. Ved brudd pé innleiereglene kan
innleid arbeidstaker kreve fast ansettelse hos innleier og erstatning, jf. § 14-14.

Ved innleie fra bemanningsforetak gjelder ogsé likebehandlingsreglene, jf. §§ 14-12a—14-12c.
Likebehandling innebzrer at bemanningsforetaket ma serge for at utleid arbeidstaker minst
sikres de vilkdr som ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vert ansatt hos
innleier for & utfere samme arbeid, nér det gjelder visse lenns- og arbeidsvilkar.

Brudd pé reglene kan forfelges ved at den enkelte innleide arbeidstaker bringer sak inn for
domstolene med krav om fast ansettelse og/eller erstatning, jf. § 14-14. Med virkning fra 1.
juli 2020 ble innleie- og likebehandlingsreglene ogsa underlagt offentlig tilsyn, jf. § 18-6.
Sistnevnte innebarer at Arbeidstilsynet, Petroleumstilsynet og Luftfartstilsynet har myndighet
til & fore tilsyn med at vilkarene for innleie fra bemanningsforetak og kravet til likebehandling
ved utleie av arbeidstakere er oppfylt, herunder har tilsynsmyndighetene kompetanse til & gi
palegg og reaksjoner ved brudd pa disse reglene.

Dette horingsnotatet gjelder innforing av en s@rskilt regel 1 arbeidsmiljeloven om
soksmaélsrett for fagforeninger om ulovlig innleie. Spersmélet om fagforeningers adgang til &
reise slike soksmél 1 dag, vil bero blant annet pa om seksmalsbetingelsene 1 tvisteloven er
oppfylt. Disse reglene stiller blant annet krav til partsevne, at sgksméalsgjenstanden gjelder et
rettskrav, at kravet har en aktualitet, og krav om partstilknytning. Det vises til Prop. 83 L
(2012-2013) punkt 3.2.3, hvor dette er nermere omtalt og vurdert i relasjon til fagforeningens
adgang til 4 ta ut seksmal om lovligheten av innleie.

Departementet vurderte den gang at en fagforening normalt vil oppfylle kravet til partsevne,
jf. tvisteloven § 2-1. Departementet la videre til grunn at en pastand om at en eller flere
konkrete innleiesituasjoner er lovstridige, normalt vil vare et rettskrav, jf. tvisteloven § 1-3
forste ledd. Nér det gjelder kravet til aktualitet, jf. tvisteloven § 1-3 andre ledd, vurderte
departementet at dette ma vurderes konkret og at aktualiteten (det reelle behovet for & fa
kravet avgjort) blant annet kan variere ut i1 fra hvordan innleiesituasjonen er pé
domstidspunktet.

Naér det gjelder kravet til partstilknytning, viste departementet til at dette vil vaere et sentralt
vilkar 1 vurderingen, og at tvistelovens regel i § 1-4 om seksmalsadgang for organisasjoner er
sentral i denne sammenheng. Tvisteloven § 1-4 forste ledd oppstiller en regel om at
"foreninger og stiftelser kan reise seksmal i1 eget navn om forhold som det ligger innenfor
organisasjonens forméal og naturlige virkeomrade & ivareta, nér vilkérene ellersi § 1-3 er
oppfylt". Departementet vurderte den gang (jf. Prop. 83 L (2012-2013) pkt. 3.2.3.2) at

en fagforening neppe vil ha adgang til a reise fastsettelsesseksmal pd vegne av én enkelt
innleid arbeidstaker med krav om at innleien er urettmessig i henhold til arbeidsmiljeloven
§ 14-12. Domstolen kan da tenkes a ville konkludere med at et slikt krav er for neert knyttet



til en enkelt arbeidstaker. Hayesterett har imidlertid som nevnt akseptert at en organisasjon
kan preve hjemmelen som er grunnlag for et individuelt krav. Det kan tale for at en
fagforening kan reise seksmal om det er rettslig grunnlag for innleien. Dersom det 1 tillegg
ved et slikt soksmal kan pavises at det, av hensyn til fagforeningens medlemmer, eksisterer
et behov for & fa konstatert at en virksomhet praktiserer innleiebestemmelsene uriktig, sa vil
det ytterligere kunne tale for at seksmalsbetingelsene er til stede.

Etter departementets vurdering ma spersmalet om fagforeningers adgang til & reise kollektive
seksméal om ulovlig innleie, etter gjeldende rett fortsatt tas med utgangspunkt i disse
vurderingene. Spersmélet mé vurderes konkret 1 lys av tvistelovens bestemmelser, og det kan
variere fra sak til sak om sgksmalsbetingelsene er oppfylt eller ikke.

2.2 Tidligere regulering av kollektiv sesksmalsrett for
fagforeninger om ulovlig innleie

Som et tiltak for 4 styrke etterlevelsen av innleiereglene ble det, med virkning fra 1. juli 2013,
innfort en regulering i arbeidsmiljeloven om at fagforeninger som hadde medlemmer i en
virksomhet som leide inn arbeidstaker fra bemanningsforetak, kunne reise seksmal i eget navn
om lovligheten av slik innleie, jf. Prop. 83 L (2012-2013). Denne reguleringen blir gjerne
omtalt som kollektiv seksmalsrett.

I Prop. 83 L (2012-2013) punkt 3.2.6.1 ble det som begrunnelse for reglene blant annet vist

til:
I saker der den innleide selv ikke ensker belastningen med & gé til sak, vil man likevel
kunne fa sparsmaélet opp for domstolene. Man vil ogsa kunne f& behandlet spersmaélet der
soksmal er mindre interessant for den bererte arbeidstakeren, men den ulovlige praksisen
har betydning for virksomhetens egne ansatte og for de totale forholdene pa arbeidsplassen.
I noen tilfeller kan det ogsé tenkes & veere mindre tydelig for en enkelt innleid enn en
fagforening 4 se at arbeidsgiver opptrer rettsstridig. Ett eksempel kan vare at en virksomhet
over tid dekker et stabilt sykefravaer med vikarer. En fagforening vil kunne se an
utviklingen over tid, og s& vurdere lovligheten av virksomhetens praksis. For det forste kan
det veere tilstrekkelig at varsel om sgksmal fra en fagforening kan bidra til omlegging av
praksis. Videre vil en dom som konstaterer ulovlig innleie, kunne fé en bedrift til 4 legge
om sin praksis/unnga lignende situasjoner fremover.

Regler om slik seksmalsrett for fagforeninger kan ogsé bidra til at flere ulovlig innleide far
fast ansettelse og/eller erstatning, bade ved at virksomheter i noen tilfeller tilbyr dette 1
etterkant av en dom som konstaterer ulovlig innleie, og ved at det kan bli lettere & reise krav
etter en slik dom. Belastningen for den enkelte innleide kan ogsa bli mindre enn hva som
kan vere tilfellet dersom vedkommende m4 reise eget seksmal mot innleieren.

Reglene gikk ut pa at fagforeninger som hadde medlemmer i en virksomhet som leide inn
arbeidstaker fra bemanningsforetak, kunne reise seksmél mot innleievirksomheten om
lovligheten av innleie, jf. § 17-1 tidligere femte ledd. Seksméal kunne fremmes uavhengig av
kravet til partstilknytning etter tvisteloven § 1-4, jf. § 1-3. Kravene i tvisteloven § 1-3 til
soksmalsgjenstand («rettskrav») og seksmalssituasjon («kravets aktualitet») matte likevel
vare oppfylt. Seksmalsretten gjaldt kun fastsettelsesseksmal om lovligheten av innleie, og
ikke seksmaél om fast ansettelse/erstatning for innleide. Begrepet "fagforening" skulle i
utgangspunktet forstas pa samme maéte som i arbeidstvistloven § 1 c. Seksmélsretten tilla
fagforening som hadde medlemmer i1 en virksomhet som «har leid inn» fra
bemanningsforetak, og var begrenset til fagforeninger med partsevne etter tvisteloven § 2-1.



Det var ogsa sarskilt regulert at mekling 1 forliksrad ikke skulle finne sted, jf. § 17-1 tredje
ledd tidligere andre punktum, men at bade fagforeningen og innleievirksomheten kunne kreve
forhandlinger etter § 17-3, jf. § 17-1 tidligere femte ledd andre punktum. Videre var det
inntatt en bestemmelse i1 § 17-4 tidligere tredje ledd om at seksmélsfristen for erstatningskrav
for navngitte enkeltpersoner ble avbrutt fra fagforeningens seksmaél frem til rettskraftig dom.

Lovfestingen den gang innebar en klargjering og utvidelse av fagforeningers adgang til & ta ut
representative fastsettelsessgksmal som fulgte av den ordinzre soksmélsadgangen etter
tvisteloven. Det vises for gvrig til Prop. 83 L (2012-2013) kapittel 3.

Reglene om kollektiv seksmalsrett 1 arbeidsmiljeloven ble senere opphevet med virkning fra
1. juli 2015, jf. Prop. 48 L (2014-2015), jf. Innst. 207 L (2014-2015).

I dag gjelder dermed ingen slik eksplisitt regulering 1 arbeidsmiljeloven om sgksmalsadgang
for fagforeninger. Hvorvidt fagforeninger i dag kan fremme soksmél om ulovlig innleie mé
avgjores etter de ordinare reglene i tvisteloven, jf. ovenfor.

2.3 Kartlegginger

Det har vart en betydelig vekst i bruken av innleie fra bemanningsforetak fra starten av 2000-
tallet og fram til i dag. Mye av veksten i bemanningsbransjen har kommet innen utleie til
bygg og anlegg. Arbeidstakere med innvandringsbakgrunn utgjer na flertallet av de innleide.
Nergaard (2021) har sammenstilt tall fra Statistisk sentralbyrd (SSB) og bemanningsbransjen i
NHO Service og Handel som viser at samlet omfang av innleie fra bemanningsforetak var
1,7-1,9 prosent i 2018-2019.! I byggenzringen utgjorde innleie fra bemanningsforetak i
overkant av 8 prosent av timeverkene i naringen i 2019 ifelge SSB. Ogsa innen deler av
industrien benyttes mye innleie, men med betydelige svingninger som folge av konjunkturer
og skiftende oppdragsmengde. Tall fra SSBs sysselsettingsstatistikk og bemanningsbransjen
viser en markant nedgang i andelen utleide arbeidstakere 1 2020. Det er rimelig & anta at dette
blant annet kan skyldes koronapandemien. For utleie av arbeidskraft til byggenaringen startet
imidlertid nedgangen i andre halvar 2019. Bemanningsbransjen trekker fram innstramming av
regelverket som en av forklaringene. I 2018 utgjorde utleie til bygg og anlegg 35 prosent av
markedet for bemanningsforetakene. Ifolge bemanningsbransjens egne tall har denne andelen
falt til 21 prosent i andre kvartal 2021. For innevarende ar viser bemanningsbransjens tall
okende aktivitet pa alle omrader unntatt bygg. @kningen er sterkest i utleie av arbeidskraft til
barnehager/skole og handelsnaringen. I lopet av pandemien har det ogsa vert gkende utleie
til helse og omsorg.?

Generelt er det krevende & kartlegge 1 hvilken grad det skjer brudd pé regelverk. Resultater fra
enkelte kartlegginger kan tyde pd at det forekommer enkelte brudd pé regelverket nar det
gjelder innleie av arbeidskraft fra bemanningsforetak. I kontroller Statsbygg utferte pa sine
prosjekter hosten 2020 var det halvparten av tilfellene hvor det ikke kunne dokumenteres at
innleien var lovlig.® Arbeids- og sosialdepartementet har gitt Proba Samfunnsanalyse i
oppdrag & se pa hvilken oppfelging av innleie som gjores av ulike offentlige byggherrer. En
rapport vil foreligge 1 januar 2022. En gruppe fagforeninger har i flere omganger gjennomfert

! Nergaard, K. (2021). Omfanget av inn- og utleie i norsk arbeidsliv. Fafo-notat 2021:17. Oslo: Fafo.

2 Bemanningsbransjen i NHO Service og Handel (2021). Bemanningsbarometeret. Bemanningsbransjens
utvikling 2. kvartal 2021.

3 Statsbygg (2021). Innleie, faglerte og lerlinger. Resultater fra kartlegging hesten 2020.



egne kartlegginger pa enkelte byggeplasser (Engelstad, 2019 og Hasas, 2021).* Deres funn
tyder pé at mye av innleien har veert i strid med loven. I mange tilfeller manglet det avtaler
med tillitsvalgte, jf. arbeidsmiljeloven § 14-12 (2).

Svalund mfl. (2019) vurderte at mellom 23 og 36 prosent av virksomheter som hadde leid inn
arbeidskraft fra bemanningsforetak de siste to arene kan ha gjort dette uten at de hadde
adgang til det etter regelverket.’ Resultatene gir ikke noe presist svar p4 antall brudd i og med
at det ikke er en juridisk vurdering som ligger til grunn, men svarene kan antyde noe om i
hvilken grad det forekommer brudd pa reglene. Det er imidlertid i saker som ender opp i
formelle prosesser mellom partene. Arbeidstakere som ble intervjuet i forbindelse med
kartleggingen forteller om frykt for ikke a fa fornyet kontrakt og at de opplever det som lite
formélstjenlig a folge opp sakene gitt en svak posisjon pé arbeidsplassen og et enske om a fa
videre arbeid. Ogsé en sperreundersekelse blant tillitsvalgte tyder pa at arbeidstakeres
manglende kjennskap til regelverket og frykt for & ikke fa forlenget kontrakt er grunner til at
mange innleide velger & ikke ta opp saker som gjelder eventuelle brudd pé regelverket. I de
tilfeller hvor saker folges opp er det gjerne med stotte fra en fagforening. 15 prosent av de
LO-tillitsvalgte som ble intervjuet svarte at de hadde opplevd at innleide arbeidstakere har fatt
fast ansettelse 1 deres virksomhet fordi innleie var gjort pé et ulovlig grunnlag.

Som nevnt over har Arbeidstilsynet fatt utvidet myndighet til & fore tilsyn med ulovlig innleie.
Arbeidstilsynets arsrapport for 2020 viser at de hgsten 2020 gjennomferte et pilotprosjekt ved
bygge- og anleggsvirksomheter i Oslo og omegn. Det ble her funnet brudd pa regelverket ved
20 prosent av alle tilsyn. Arbeidstilsynet er néd 1 gang med en omfattende tilsynsinnsats nér det
gjelder innleie.

3 Departementets vurdering og forslag

Det er bred enighet om at fast ansettelse skal vare hovedregelen i norsk arbeidsliv. Innleie fra
bemanningsforetak er et unntak fra denne hovedregelen, og kan i dag benyttes nar visse vilkér
er oppfylt, jf. ovenfor. Departementet viser til at innleie kan ha flere negative konsekvenser
for arbeidsforhold blant annet pa grunn av kortvarige kontrakter og usikkerhet om framtidige
muligheter for arbeid. Studier viser ogsd at innleide arbeidstakere er mer utsatt for skader og
ulykker, jf. Arbeidstilsynet, 2018.° De innleide arbeidstakerne er sjeldnere organisert og
svakere involvert i medvirknings- og samarbeidsordninger pé arbeidsplassene, jf. Ingelsrud
mfl., 2020.’

Det har de senere ar blitt foretatt flere innstramminger i innleiereglene. Med virkning fra 1.
januar 2019 ble vilkérene for innleie i § 14-12 andre ledd strammet inn. Samtidig ble det
inntatt en definisjon av fast ansettelse 1 arbeidsmiljeloven, som gjelder generelt, men som
seerlig var rettet mot ansettelseskontraktene i bemanningsbransjen. Fra 1. juli 2020 har ogsé

4 Engelstad, E. (2019). Slutt med mobilen i handa? Egenbemanning, underentreprise og innleie i byggeneringa i
Oslo og Akershus hesten 2019. Hasés, T. (2021). Lesarbeid i byggebransjen i Oslo 2021. Rapportene er
utarbeidet pa vegne av en gruppe fagforeninger i Oslo-omradet..

5 Svalund, J., Sletvold @istad, B. og Alsos, K. (2019). Arbeidstakeres hindheving av regler for midlertidige
ansettelser og innleie. Oslo: Fafo-rapport 2019:38. Oslo: Fafo

® Arbeidstilsynet (2018). Risiko for arbeidsskadededsfall i det landbaserte arbeidslivet. En sammenligning av
norske og utenlandske arbeidstakere. Kompass Tema nr. 1-2018.

7 Ingelsrud, M. H., Hansen, P. B. og Underthun, A. (2020). Konsekvenser av atypiske tilknytningsformer for
arbeidsforhold og partssamarbeid. Rapport 2020:08. Oslo: Arbeidsforskningsinstituttet AFT OsloMet —
storbyuniversitetet.



handhevingen blitt styrket ved at innleie- og likebehandlingsreglene er underlagt offentlig
tilsyn. Til tross for disse innstrammingene kan det tyde pa at det fortsatt forekommer brudd pa
reglene om innleie fra bemanningsforetak i deler av arbeidslivet, jf. ovenfor.

Departementet viser til at reglene om kollektiv seksmaélsrett om ulovlig innleie ble grundig
utredet og hert 1 2012/2013. Det var uenighet om forslaget 1 heringsrunden. Som
motargumenter for en slik ordning ble det serlig vist til at "ikke alle innleide nedvendigvis
onsker et seksmdl som omhandler ens eget innleieforhold", serlig dersom vedkommende ikke
er medlem i den aktuelle fagforening. Det ble ogsé vist til at det kan oppleves belastende for
den innleide & inngi forklaring for retten, og at det kan foreligge risiko for at den innleide ikke
sikres adekvat informasjon. Det ble ogsa pekt pa at det kan foreligge interessemotsetninger
mellom den innleide og fagforeningen, og at innleide kan se seg mer tjent med a vere fast
ansatt hos bemanningsforetaket enn hos innleier.

Departementet vurderer at dette fortsatt er relevante forhold & ta med seg i vurderingen.
Samtidig viser departementet til at innleie fra bemanningsforetak er underlagt streng
regulering bade av hensyn til den innleide selv, men ogsa av viktige samfunnshensyn. Brudd
pa innleiereglene er ikke bare uheldig for den enkelte arbeidstaker, men kan ogsa fa
samfunnsmessige konsekvenser og pavirke konkurranseforholdene for serigse virksomheter
som folger reglene. Kartlegginger viser ogsa at fa slike saker bringes inn for domstolene.
Mulige arsaker til dette kan veare frykt for konflikt og tap av arbeid/oppdrag. Innleieoppdrag
er dessuten ofte kortvarige, og mange innleide er utenlandske og/eller uorganiserte
arbeidstakere. Dette kan tale for at det er behov for forsterkede tiltak for & reagere mot ulovlig
innleie. Departementet viser serlig til at innleid arbeidstaker med en ordning med kollektiv
soksmélsrett vil kunne slippe belastningen med & g til sak selv, og at fagforeninger generelt
kan ha en bedre innsikt i innleievirksomhetens innleiepraksis, ogsa over tid. Siden den gang
har innleiereglene blitt underlagt offentlig tilsyn, som ogsa har som formél & styrke
etterlevelsen av reglene. Departementet viser til at gjeninnfering av kollektiv seksmalsrett for
fagforeninger kan vere et ytterligere virkemiddel 1 arbeidet med & sikre etterlevelsen av
innleiereglene, og 4 styrke retten til fast ansettelse og et serigst arbeidsliv.

I heringsrunden 1 2012/2013 fremholdt flere fra arbeidsgiversiden ogsé at kollektiv
soksmaélsrett kan vaere i strid med prinsippet om negativ organisasjonsfrihet i EMK artikkel
11. Departementet vurderte den gangen at ordningen ikke vil innebzre et press pa den enkelte
til & slutte seg til, eller la veere a slutte seg til, en bestemt organisasjon, og at den foreslatte
regelen om seksmaélsrett for fagforeninger ikke vil vaere 1 strid med EMK artikkel 11. Det
vises til Prop. 83 L (2012-2013) punkt 3.2.6.1. Etter hva departementet er kjent med har det
ikke skjedd en utvikling som tilsier en annen vurdering av dette na.

Departementet foreslar pad denne bakgrunn at reglene om kollektiv seksmaélsrett som ble
opphevet i 2015, gjeninnferes i arbeidsmiljeloven. Med dette menes & innfere tilsvarende
regler som ble vedtatt av Stortinget 4. juni 2013, jf. lovvedtak 78 (2012—2013). Prop. 83 L
(2012-2013) og Innst. 348 L (2012-2013) vil derfor vere de sentrale forarbeider til
lovendringene som foreslas.

4 Administrative og gkonomiske konsekvenser

Formalet med a gjeninnfore bestemmelsen er 4 bidra til at regelverket etterleves og a redusere
de samfunnsmessig uheldige konsekvensene av ulovlig innleie. Endringen kan innebere at det
reises flere krav mot virksomheter nar det gjelder ulovlig innleie og fore til okte
prosesskostnader. For domstolene kan det komme noe flere saker, men neppe 1 et slikt omfang
at det pavirker deres ressurssituasjon vesentlig. Over tid mé det antas at forslaget vil kunne



bidra til okt etterlevelse av regelverket 1 bererte naeringer. Kartlegginger tyder pa at det
forekommer brudd pa innleiereglene og at det kan vere krevende for de innleide
arbeidstakerne & folge opp slike saker.

5 Forslag til lovendringer

I'lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern mv. gjores folgende
endringer:

§ 17-1 tredje ledd nytt andre punktum skal lyde:
Mekling i forliksrad finner ikke sted i saker etter § 17-1 femte ledd.
§ 17-1 nytt femte ledd skal lyde:

(5) Fagforening som har medlemmer i en virksomhet som har leid inn arbeidstaker fra
bemanningsforetak, jf. § 14-12, kan reise soksmal i eget navn om lovligheten av slik
innleie. I tilknytning til slik sak vil begge parter ha rett til d kreve forhandlinger i trad
med reglene i § 17-3.

§ 17-4 nytt tredje ledd skal lyde:

(3) Ved soksmdl etter § 17-1 femte ledd avbrytes soksmdlsfristen for individuelle
erstatningskrav for de navngitte enkeltpersoner saken gjelder, fra tidspunktet for
soksmdlet etter § 17-1 femte ledd og frem til rettskraftig dom foreligger.

§ 17-4 ndvarende tredje, fjerde, femte og sjette ledd blir nytt fjerde, femte, sjette og
sjuende ledd.
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Fram til 2000 var det forbudt a leie ut arbeidskraft i Norge. Etter at Hayre og
Frpiflere ar hadde forsgkt a fa forbudet opphevet, fikk de med seg
stortingsflertallet da Blaalidutvalget foreslo a liberalisere reglene i1998.
Lovendringen, som fikk stgtte fra deler av fagbevegelsen og Arbeiderpartiet,

ble begrunnet med at forbudet var vanskelig 8 handheve. Mange arbeidsgivere



hadde apenlyst trosset lovforbudet, og ideen var at man skulle bekjempe

lovlgsheten med legalisering.

Pa grunnplanet i fagbevegelsen var det mange som hadde kjempet for at
sysselsettingsloven i stedet skulle praktiseres og handheves strengere, slik
intensjonen hadde veert da det forste lovforbudet ble vedtatt etter andre
verdenskrig. Etter at det hadde blitt mulig & sgke om dispensasjon fra loven,
bade midlertidig og permanent, opplevde mange lokale tillitsvalgte at
protestene deres ble overhgrt og overkjart. Ofte var det sveert enkelt for
arbeidsgivere a fa tillatelse fra fylkesarbeidskontoret, ogsa nar de ansatte sa
nei.

Pa Rosenberg Verft i Stavanger hadde for eksempel verkstedklubben flere
ganger nektet 4 undertegne dispensasjonssgknader, bare for a oppleve at
bedriften likevel fikk tillatelse. Klubben hadde en klar forstaelse av hva det var
som sto pa spill, og vedtok 11993 en uttalelse der de skrev at de fryktet innleien
var «et ledd i en plan for sosial dumping», der «de ansatte i de innleide
bedriftene til slutt jobber for knapper og glansbilder». Da bedriften det aret
varslet oppsigelse av 130 ansatte, skrev klubben: «Vi sender med dette et
varsko til alle fagorganiserte i landet: Vi frykter for at vi star foran en prinsipiell
kamp om utviklingen av arbeidslivet i Norge. Vi ber dere om a gi oss den
stgtten vi trenger 1 denne kampen.»

Da oppsigelsene kom, forlot hele kveldsskiftet arbeidsplassen spontant, og pa
et allmgte ble det vedtatt a ga ut i politisk streik. Streiken ble en
styrkemarkering som samlet fagorganiserte fra hele byen og apnet et
forhandlingsspor som fgrte til at nesten samtlige oppsigelser ble trukket
tilbake. Klubben ble tidlig lovet full oppbakking fra LO og Fellesforbundet, som
ansa det som en prinsippsak for fagbevegelsen, og de siste oppsigelsessakene
ble fort av LO-advokat Karen Sophie Steen. Ogsa de endte med en minnelig
lgsning, der de oppsagte fikk tilbud om omskolering og ansettelse pa verftets
lageravdeling.

«Det er ingen naturlov som sier at polske
arbeidere skal tjene mindre enn norske»

Klubben valgte imidlertid ogsa a ga en annen vei. I samarbeid med LOs
juridiske avdeling gikk de til sgksmal mot bade Rosenberg Verft,
utleiebedriften Swenor Industrier og arbeids- og sosialminister Gunnar Berge,



som selv hadde bakgrunn som platearbeider og var medlem av fagforeninga.
Det var den forste (og siste) saken som ble fort pa basis av forbudsparagrafen i
sysselsettingsloven, og ble beskrevet som juridisk nybrottsarbeid - blant annet
fordi den ble fort som et kollektivt sgksmal, der klubben ble innrgmmet a ha
rettslig interesse. Saken endte med forlik, der klubben fikk medhold pa alle
punkter. Resultatet ble «en betydelig innskjerping av praksisen med
leiearbeid», ifglge Gunnar M. Roalkvams bok «Fra ambolt til plattform».
Ifelge Morten Larsen, som var klubbnestleder pa denne tida, brukte LO-
advokat Karl Nandrup Dahl saken som undervisningsmateriale pa LO-skolen i
mange ar etterpa.

Larsen og resten av klubben klarte noen maneder seinere a fa med bedriften pa
en avtale, der de var enige om a beholde antallet fast ansatte ved bedriften pa
1000 arsverk. I dag er tallet nede i draye 300 fast ansatte operatgrer. Antallet
innleide har ilengre tid veert mer enn det tredobbelte, med langt over 1000
innleide. Per dags dato er det omtrent 900 innleide ved verftet.

«Vikan ikke vaere avhengig av a importere helsepersonell, dette ma viklare a
utdanne selv, pa alle nivaer», sa sykehusdirektgr Tom Helge Rgnning ved
Sykehuset Telemark i forrige uke. «Vi som et rikt land og samfunn ma ta en
storre del av denne kostnaden selv.» Poenget er like gyldig innenfor bygg,
transport, i deler av industrien og i flere andre deler av norsk arbeidsliv. Det
handler ikke bare om a bygge kompetansen vi trenger, men ogsa om
inkludering i arbeidslivet. Da Rosenberg-klubben reiste sin prinsipielle kamp
for snart tretti ar siden, spurte de blant annet hvor bedriften hadde tenkt til a
gjore av arbeiderne som hadde fatt helseskader, og som inntil da hadde kunnet
bli satt til lettere oppgaver. De pekte ogsa pa innleiens negative innvirkning pa

ungdommens muligheter til & ta en fagutdanning.

Den nyliberalistiske utviklingen har de siste tiarene veert sa sterk og universell
at den naermest er blitt opplevd som en naturlov. Men bak utviklingen ligger
det ikke bare anonyme markedskrefter og en uavvendelig «globalisering»; det
ligger ogsa politiske vedtak til grunn. Det er ingen naturlov som sier at polske
arbeidere skal tjene mindre enn norske, at de ikke skal fa leere seg spraket eller
fa en fast ansettelse. P4 samme mate kan politiske vedtak legge til rette for at
flere ungdommer utdanner seg til 4 lgse de oppgavene ethvert samfunn ma
lgse, og at vi har et arbeidsliv som oppleves trygt og fritt av alle som er her.

Etter en vinter preget av enkeltpolitikere som gjor det de kan for a skape
mistillit til systemet de er en del av, og etter tiar med pastander om politikkens



makteslgshet, har regjeringen og det redgrenne stortingsflertallet en mulighet

til a snu skuta og vise at prinsipielle kamper kan ende i arbeidsfolks faver.

Del artikkelen jonas.bals@lo.no
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