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1 Innledning

1.1 Bakgrunnen for nedsettelse
av arbeidsgruppen

| 2023 ble det gjennomfert flere endringer i reglene
i arbeidsmiljgloven om innleie fra bemanningsfore-
tak, jf. Prop. 131 L (2021-2022). Vilkarene for & kunne
leie inn arbeidstakere fra bemanningsforetak ble
strammetinn, ved at adgangen til innleie ved «arbeid
av midlertidig karakter» ble opphevet. Det ble sam-
tidig gitt et forskriftsfestet unntak for innleie av
radgivere og konsulenter med spesialkompetanse,
jf. arbeidsmiljgloven 8§ 14-12 sjette ledd og forskrift
11. januar 2013 nr. 33 om innleie fra bemannings-
foretak 8 3. Videre ble det innfgrt en ny bestemmelse
i 8§ 14-12 fjerde ledd som angir momenter som taler
for at en oppdragsavtale mellom to virksomheter
innebaerer innleie av arbeidstakere.

Den tidligere registreringsordningen for bemannings-
foretak ble fra 1. januar 2024 erstattet av en god-
kienningsordning for bemanningsforetak, jf. forskrift
4. juni 2008 nr. 541 om offentlig godkjenning av
bemanningsforetak. Forskriften innebeaerer at alle
bemanningsforetak som skal drive virksomhet i
Norge, ma vaere godkjent av Arbeidstilsynet, og at
det er ulovlig & leie inn fra bemanningsforetak som
ikke er godkjent, jf. forskriften & 11. Fra samme
tidspunkt ble definisjonen av arbeidstakerbegrepet
i arbeidsmiljgloven presisert og det ble innfert en
presumpsjonsregel for arbeidstakerklassifisering,
blant annet for & hindre omgaelser og feilklassifise-
ringer, jf. arbeidsmiljgloven § 1-8 farste ledd.

Disse endringene har bidratt til & synliggjere en
praksis, der ulike aktgrer har lagt til grunn at
selvstendige oppdragstakere med eget enkelt-
personforetak eller aksjeselskap, kan anses som
bemanningsforetak som det kan leies inn fra etter
reglene i arbeidsmiljgloven.

| veilederen til innleieregelverket har departe-
mentet presisert at reglene om innleie fra

bemanningsforetak ikke gjelder ved kjgp av tjenester
fra selvstendige oppdragstakere med eget enkelt-
personforetak eller aksjeselskap.” Slike virksom-
heter kan selge sine tjenester uten a veere omfattet
av vilkarene for innleie, og behaver heller ikke god-
kjenning i bemanningsforetaksregisteret.

Flere selvstendige oppdragstakere har opplevd
a miste oppdrag fordi de ikke kan leies inn etter
innleiereglene og ikke blir godkjent som beman-
ningsforetak. Dette gjelder seerlig selvstendige
IKT-konsulenter.

Saken har skapt stort engasjement, blant annet
pa Stortinget. Flere stortingsrepresentanter har
stilt skriftlige spersmal til arbeids- og inkluderings-
ministeren i anledning saken. Daveerende arbeids-
og inkluderingsminister har blant annet vist til
at regjeringen ikke har hatt en intensjon om a
begrense muligheten for selvstendige til a tilby sine
tjenester.? Den 29. april 2024 fremmet Hoyre og
Venstre fglgende forslag i Representantforslag 154
S (2023-2024):

Stortinget ber regjeringen sikre at enkelt-
personforetak og  aksjeselskap  med
eier som eneste ansatt godkjennes som
bemanningsforetak.

Arbeids- og sosialkomiteen bai brev av 30. april 2024
om statsradens vurdering av forslaget. | statsradens
svarbrev av 15. mai 2024 ble det vist til at saken
reiser spesielle problemstillinger om tilknytnings-
former i arbeidslivet, og om reguleringen av forhol-
det mellom selvstendige som skal utfgre et arbeid
og den som skal motta arbeidet.

' Arbeids- oginkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av
arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026) s. 6.

2 Skriftlig spersmal fra Anna Molberg til arbeids- og inklude-
ringsministeren, Dokument nr. 15:2725 (2024-2025), 30.
juni 2025.
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Til stortingsrepresentantenes forslag om at enkelt-
personforetak og aksjeselskap med eier som eneste
ansatt skal godkjennes som bemanningsforetak,
fremgar det av statsradens svar at:

Som det fremgar av departementets
veileder til innleiereglene, og mine tidligere
svar pa spgrsmal om dette temaet, vil det
ved kjgp av tjenester fra en virksomhet som
bestar av kun én person, enten i form av et
enkeltpersonforetak eller et aksjeselskap
der eieren er eneste person, ikke foreligge
et slikt trepartsforhold som inn- og utleie-
reglene retter seg mot. Dette innebeerer at
innleiereglene og godkjenningsordningen
rettslig sett ikke er relevante for slike virk-
somheter. De trenger ingen godkjenning
for & kunne drive lovlig, og star fritt til a
levere sine tjenester uten a se hen til vilkar-
ene for innleie. | forholdet til den som skal
motta tjenesten, er derimot spgrsmalet om
grensen mellom oppdragstakere og arbeids-
takere, relevant.

| arbeids- og sosialkomiteens innstilling avviste et
flertall av medlemmene representantforslaget med
henvisning til at forslaget knyttet seg til godkjenning
som bemanningsforetak, og fremmet i stedet folg-
ende forslag:?

Stortinget ber regjeringen vurdere et
avgrenset unntak fra arbeidsmiljgloven slik
at selvstendige IT-radgivere og konsulenter
med spesialkompetanse fortsatt skal kunne
levere arbeid og oppdrag.

I bakgrunnen for forslaget ble det vist til statsradens
svar og at selvstendige IKT-konsulenter eller eneste
ansatt i eget selskap frem til 1. januar 2024 kunne
leie seg ut til virksomheter (privat og offentlig), selv
om virksomheten i stor grad sto for arbeidsledelsen.
Virksomheten hadde imidlertid ikke kompetanse til
a styre arbeidet til IT-konsulenten i detalj.

3 Innst. 449 S (2023-2024).
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Flertallet viste videre til at det ved innferingen av
godkjenningsordningen fra 1. januar 2024, ble
tydelig for oppdragsgiverne at de ikke lenger kunne
leie inn arbeidskraft fra enkeltpersonforetak og
aksjeselskap med bare én ansatt, siden disse virk-
somhetene ikke kunne fa godkjenning. Videre at
konsekvensen av dette har blitt at slike virksomheter
ekskluderes fra mange IT-oppdrag fordi mange av
oppdragene innrettes som innleiekontrakter alle-
rede i utlysningsprosessen.

Flertallet fremhevet i innstillingen at selvstendige
som yter tjenester til en oppdragsgiver, er og skal
veere en naturlig del av det norske arbeidslivet, og at
hvilken tilknytningsform det skal vaere mellom den
som yter en tjeneste og den som mottar tjenesten,
kan reise ulike problemstillinger.

P& bakgrunn av Stortingets anmodningsvedtak
sendte Arbeids- og inkluderingsdepartementet
18. desember 2024 pa hering et forslag om a ned-
sette en arbeidsgruppe med partene i arbeidslivet.
| heringen ble det skissert at formalet med en slik
arbeidsgruppe blant annet skulle vaere & innhente
mer kunnskap om tilknytningsformer i radgivnings-
og konsulentnaeringen, identifisere og kartlegge
de ulike aktgrenes behov, samt belyse eventuelle
utfordringer og foresld mulige lgsninger. Arbeids-
gruppen ble satt ned 1. april 2025, med frist for a
levere sin rapport 1. april 2026.

| hgringen ble det ogsa foreslatt et midlertidig unn-
tak fra godkjenningsordningen for bemanningsfore-
tak som kun leier ut arbeidstakere som skal utfere
radgivnings- og konsulenttjenester innen IKT. P
bakgrunn av at flere av hgringssvarene ga uttrykk
for at forslaget ikke ville lgse problemet for selv-
stendige konsulenter og radgivere, valgte departe-
mentet & ikke ga videre med forslaget. Det ble ogsé
lyst ut et forskningsprosjekt om kartlegging av orga-
nisering av arbeid og oppdrag innen konsulent- og
radgivningsvirksomhet. Menon Economics ble tildelt
oppdraget, og leverte sin rapport til arbeidsgruppen
1. oktober 2025.



1.2 Arbeidsgruppens
sammensetning

Arbeidsgruppen ble nedsatt 1. april 2025 og har hatt

folgende sammensetning:

- Dekan og professor i rettsvitenskap ved
Universitetet i Oslo, Marianne Jenum Hotvedt
(leder)

- Advokat i juridisk avdeling i LO, Lars Christian
Fjeldstad

- Advokat og fagsjef arbeidsliv i Unio, Henrik Dahle

- Advokat i YS, @rnulf Kastet

- Advokat og seniorradgiver arbeidsliv- og
velferdspolitikk i Akademikerne, Astrid Merethe
Svele

- Advokat i NITO, Rannveig Arthur

- Advokat i juridisk avdeling i seksjon for arbeidsliv
og juss i Tekna, Anna Elisabeth Nordba

- Advokat i NHO, Lasse Gommerud Vag

- Advokat i Virke, Jargen Hiim Stalhane

- Analyse- og utredningsdirekter i Spekter, Kristin
Juliussen (1. april 2025 - 7. november 2025)

- Spesialradgiver i Spekter, Torstein Eidsmo
Ulserad (7. november 2025 - 27. mars 2026)

- Spesialradgiver arbeidsliv forhandling i KS,
Cathrine Gundersen Walding

- Advokat i Abelia, Hanne Lyngstad Solberg

Sekretariatsfunksjonen har veertivaretatt av Arbeids-
og inkluderingsdepartementet, med fglgende per-
soner i sekretariatet:

- Seniorradgiver Ulrike Graf Rugtveit

- Seniorradgiver Karoline Kilvik Szehl

- Seniorradgiver Sofia Sanner

- Seniorradgiver Maria Bjerdal Roald

1.3 Arbeidsgruppens mandat

Arbeidsgruppen er gitt folgende mandat:

| desember 2022 vedtok Stortinget endringer i
reglene om innleie fra bemanningsforetak, jf. Prop.
131 L (2021-2022). Endringene tradte i kraft 1.
april 2023, og innebar blant annet at adgangen til
a leie inn arbeidstakere fra bemanningsforetak ved
«arbeid av midlertidig karakter» ble opphevet. Det
ble likevel gitt et forskriftsfestet unntak for innleie av
radgivere og konsulenter med spesialkompetanse,

jf. arbeidsmiljgloven 8 14-12 sjette ledd og forskrift
11. januar 2013 nr. 33 om innleie fra bemannings-
foretak § 3.

Fra 1. januar 2024 ble det innfert en godkjennings-
ordning for bemanningsforetak, jf. forskrift 4. juni
2008 nr. 541 om offentlig godkjenning av beman-
ningsforetak. Forskriften innebaerer at alle beman-
ningsforetak som skal drive virksomhet i Norge, ma
vaere godkjent av Arbeidstilsynet, og at det er ulovlig
a leie inn fra bemanningsforetak som ikke er god-
kjent, jf. forskriften 8 11. Fra samme tidspunkt ble
definisjonen av arbeidstakerbegrepet i arbeidsmilje-
loven presisert og det ble innfart en presumpsjons-
regel for arbeidstakerklassifisering, blant annet for a
hindre omgaelser og feilklassifiseringer, jf. arbeids-
miljgloven § 1-8 fgrste ledd.

Disse endringene har bidratt til & synliggjere en
praksis, der bade oppdragsgivere og selvstendige
oppdragstakere, har lagt til grunn at selvstendige
oppdragstakere med eget enkeltpersonforetak eller
aksjeselskap, kan anses som bemanningsforetak
som det kan leies inn fra etter reglene i arbeids-
miljgloven. | departementets veileder fremgar det
imidlertid at innleiereglene i arbeidsmiljgloven i
utgangspunktet ikke gjelder ved kjgp av tjenester
fra enkeltpersonforetak og aksjeselskap som bestar
av kun én person, og slike virksomheter er derfor
heller ikke omfattet av godkjenningsordningen for
bemanningsforetak.

Problemstillingen har skapt stort engasjement, blant
annet fordi flere selvstendige IKT-konsulenter, som
driver eget enkeltpersonforetak eller aksjeselskap,
har opplevd & miste oppdrag som fglge av at de ikke
er omfattet av innleiereglene i arbeidsmiljgloven og
ikke blir godkjent i bemanningsforetaksregisteret.
Stortinget har i anmodningsvedtak nr. 842 bedt
regjeringen «vurdere et avgrenset unntak fra arbeids-
miljsloven slik at selvstendige IKT-radgivere og kon-
sulenter med spesialkompetanse fortsatt skal kunne
levere arbeid og oppdrag», jf. Innst. 449 S (2023-2024).

Saken reiser prinsipielle spgrsmal om tilknytnings-
former i arbeidslivet, herunder om grensedrag-
ningen mellom arbeidstakere og selvstendige
oppdragstakere. Departementet oppfatter at bade
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oppdragsgiverne og IKT-konsulentene i realiteten
gnsker at konsulenten, i ulik grad, skal arbeide
under oppdragsgivers ledelse og kontroll, og uten
resultatansvar, men likevel ikke anses som arbeids-
taker ansatt direkte hos oppdragsgiver.

Videre har saken vist at det er behov for mer kunn-
skap om hvilke tilknytningsformer som benyttes
innen konsulent- og radgivernaringen. Departe-
mentet har derfor igangsatt et forskningsprosjekt
om kartlegging av organisering av arbeid og opp-
drag innen konsulent- og radgivningsvirksomhet,
med frist 1. oktober 2025. Prosjektet skal bidra til
gkt kunnskap om organiseringen av arbeid og opp-
drag innen utvalgte bransjer innen konsulent- og
radgivningsvirksomhet.

For & felge opp Stortingets vedtak, har departe-
mentet besluttet & nedsette en partssammensatt
arbeidsgruppe som skal kartlegge hvordan
konsulent- og radgivningsvirksomhet organiseres,
identifisere oppdragsgivernes og oppdragstakernes
behov, samt belyse eventuelle utfordringer og fore-
sld mulige lgsninger. Dette er i trdd med forslaget
som ble sendt pa hering 18. desember 2024. For-
slaget fikk bred stette, bade av arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden.

Heringsinnspill har pekt pa at problemstillingen
knyttet til bruk av innleie for selvstendige oppdrags-
takere gjor seg gjeldende ogsa i andre bransjer enn
IKT-bransjen. Arbeidsgruppens arbeid skal der-
for ikke avgrenses til IKT-bransjen, men kan ogsa
omfatte andre bransjer hvor selvstendige radgivere
og konsulenter leverer tjenester.

Arbeidsgruppen skal:

+ Beskrive gjeldende rett hva gjelder mulige
tilknytningsformer for kjep av konsulent- og rad-
givertjenester, herunder fra enkeltpersonforetak
og aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende
person i virksomheten.

+ Gjennomga eksisterende kunnskapsgrunnlag
og funn fra pagdende forskningsprosjekt om
kartlegging av organisering av arbeid og oppdrag
innen konsulent- og radgivningsvirksomhet som
sluttfgres 1. oktober 2025.
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+ Involvere relevante akterer og interessent-
grupper pa egnet mate, for eksempel ved a
invitere nettverk for selvstendige radgivere og
konsulenter for & motta informasjon, innspill og
drgfte relevante tema.

+ Pa bakgrunn av gjeldende rett og kunnskaps-
grunnlaget identifisere utfordringer og foresla
mulige tiltak slik at selvstendige konsulenter og
radgivere skal kunne levere tjenester, og opp-
dragsgivere skal kunne motta disse, pa en hen-
siktsmessig mate. Tiltakene kan omfatte forslag
til endringer i regelverk.

+ Vurdere hvorvidt foreslatte tiltak er i trdd med
E@S-rettslige forpliktelser, eventuelt om og
hvordan de kan innrettes for & vaere i trad med
forpliktelsene.

+ Drofte eventuelle prinsipielle sider ved foreslatte
tiltak, og vurdere forventede virkninger av slike
tiltak.

+ Foresla mekanismer som hindrer at tiltakene
undergraver presiseringene og endringene i
arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep, for
eksempel ved at personer som i realiteten
skulle hatt arbeidstakervern blir presset til 4
vaere selvstendige, og vurdere hensiktsmessige
avgrensninger.

Det faller utenfor arbeidsgruppens mandat a pa
generelt grunnlag drgfte innstrammingene i innleie-
reglene, herunder nar det skal veere adgang til a leie
inn arbeidstakere fra bemanningsforetak og pro-
duksjonsbedrifter, samt grensen mellom innleie fra
produksjonsbedrift og bemanningsforetak. Arbeidet
skal ogsa avgrenses mot eventuelle skatterettslige
og trygderettslige spersmal.

Arbeidsgruppen skal legge frem sine vurderinger
og forslag i en rapport til Arbeids- og inkluderings-
departementet innen 1. april 2026.

1.4 Arbeidsgruppens arbeid

Arbeidsgruppen hadde oppstartsmgte 3. april 2025
oghariperiodenfremtil27. mars 2026 hatt 11 mater,
hvorav to har veert heldagsmgter. Arbeidsgruppen
har hatt ett innspillsmgte hvor representanter fra
Statsbygg, Telenor, Brainbase, Digital frivillighet



og Bistaa AS har delt sine innspill og erfaringer.
Arbeidsgruppen har ogsa mottatt skriftlige innspill.
| tillegg har Menon Economics holdt tre foredrag om
status i forskningsprosjektet Oppdragsorganisering
i radgivernceringen - Kartlegging av organisering av
arbeid og oppdrag innen konsulent- og radgivningsvirk-
somhet for arbeidsgruppen, for endelig rapport ble
levert til arbeidsgruppen 1. oktober 2025.

1.5 Oversikt og sammendrag av
rapporten

Kapittel 1 gir en oversikt over bakgrunnen for
nedsettelse av arbeidsgruppen, arbeidsgruppens
sammensetning, mandat, arbeid og sammendrag av
rapportens innhold.

Kapittel 2 omhandler gjeldende rett, herunder
arbeidsgruppens ulike vurderinger og syn pa gjeld-
ende rett. | punkt 2.2 og 2.3 beskrives sentrale
arbeidsrettslige grunnbegreper slik som virksom-
hetsbegrepet, arbeidstakerbegrepet, arbeidsgiver-
begrepet og de organisasjonsformene som er mest
relevante for selvstendige radgivere og konsulenter.
| punkt 2.4 gis en fremstilling av ulike tilknytnings-
formeriarbeidslivet, herunder for kjgp av konsulent-
og radgivertjenester.

Et sentralt spersmal for arbeidsgruppen har veert
hvorvidt innleie er en mulig tilknytningsform for
kjgp av konsulent- og radgivertjenester fra virksom-
het hvor eier er eneste arbeidende person. En inn-
gang til dette spersmalet har vart a se naermere
pa hvorvidt selvstendige radgivere og konsulenter
kan regnes som arbeidstaker i egen virksomhet i
arbeidsmiljglovens forstand. Punkt 2.5 inneholder
derfor en gjennomgang av rettskilder som belyser
anvendelsen av arbeidstakerbegrepet pa relasjonen
mellom slike konsulenter/radgivere og den virksom-
heten de selv eier og driver, avhengig av om virk-
somheten er organisert som et enkeltpersonforetak
eller et aksjeselskap.

| punkt 2.6 fremgar arbeidsgruppens vurderinger
av aktuelle tilknytningsformer for selvstendig
naringsdrivende med eget enkeltpersonforetak og
aksjeselskap.

En samlet arbeidsgruppe mener at rettskildene tilsier
at eier ikke kan anses som arbeidstaker i eget enkelt-
personforetak i arbeidsmiljglovens forstand, og der-
for heller ikke vil kunne leies inn etter innleiereglene
i arbeidsmiljgloven, se punkt 2.6.4.

Arbeidsgruppen har delt seg nar det gjelder synet
pa hvorvidt eier av eget aksjeselskap kan anses
som arbeidstaker i egen virksomhet etter arbeids-
miljgloven, og om det er adgang til innleie fra slike
virksomheter.

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur anerkjenner at det er en viss usikkerhet,
men mener det er mest naerliggende a konkludere
med atde aktuelle konsulentene eller radgiverne ikke
kan anses som arbeidstaker i eget selskap i arbeids-
miljglovens forstand. Rettspraksis, forarbeids-
uttalelser og juridisk litteratur som gjennomgas i
punkt 2.5.3 trekker i retning av at disse ikke anses
som arbeidstaker i eget selskap etter arbeidsretts-
lige regler pa grunn av fraveeret av et reelt under-
ordningsforhold. Konsekvensen vil veere at det ikke
er adgang til innleie av disse etter arbeidsmiljgloven.

Medlemmene Vag, Stdlhane, Ulsered, Walding, Svele
og Solberg viser til at det verken i rettspraksis fra
EU-domstolen eller norsk rettspraksis finnes saker
som fastslar at radgivere og konsulenter i eget fore-
tak ikke kan leies inn. Det er ikke klare holdepunkter
i rettskildene for & gjere unntak fra utgangspunktet
om at et aksjeselskap er et eget rettssubjekt, selvom
eieren ogsa er den eneste arbeidstakeren. Det er i
tidligere forvaltningspraksis fra Arbeidstilsynet lagt
til grunn at man er & anse som arbeidstaker i eget
foretak, og dermed kan leie seg ut etter arbeidsmilje-
lovens regler. Selv om det anerkjennes at det fore-
ligger en usikkerhet, mener disse medlemmene at
det ut fra kilder som omhandler spgrsmalet er mest
naerliggende a konkludere med at de aktuelle kon-
sulentene eller radgiverne anses som arbeidstaker i
eget foretak i arbeidsmiljelovens forstand.

Kapittel 3 er en kunnskapsbeskrivelse som i hoved-
sak baserer seg pa funnene i Menon Economics sin
rapport «Oppdragsorganisering i radgivernaeringen
- Kartlegging av organisering av arbeid og oppdrag
innen konsulent- og radgivningsvirksomhet» som
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ble overlevert departementet 1. oktober 2025.4 Her
gis det en beskrivelse av hvilke bransjer innen rad-
givernaeringen som har blitt bergrt av regelverks-
endringene, omfang av personer og virksomheter
som har blitt beregrt og hvordan denne naringen
organiserer sitt arbeid. Kapittelet gjengir ogsa
enkelte innspill arbeidsgruppen har mottatt fra
eksterne aktgrer pd oppdragsgiver- og oppdrags-
takersiden i offentlig og privat sektor. Kapittelet
inneholder ogsa en kort beskrivelse av hvilke tilknyt-
ningsformer som benyttes ved kjgp av konsulent- og
radgivertjenester i de andre nordiske landene, samt
Tyskland.

| kapittel 4 fremgar arbeidsgruppens vurderinger
av kunnskapsgrunnlaget og behovet for tiltak slik at
selvstendige konsulenter og radgivere skal kunne
levere tjenester, og oppdragsgivere skal kunne
motta disse, pd en hensiktsmessig mate. Arbeids-
gruppen mener at det er behov for & se nermere
pa hvilken adgang selvstendige konsulenter og
radgivere har til & innga oppdrag, og har i punkt 4.2
presentert momenter som anses sarlig relevante i
helhetsvurderingen av om det foreligger et arbeids-
forhold eller et selvstendig oppdrag etter arbeids-
miljgloven § 1-8, nar den som leverer tjenesten
besitter en spesialistkompetanse. Basert pad denne
gjennomgangen er arbeidsgruppens oppfatning at
flere momenter og seertrekk ved konsulenter og
radgivere som leverer en spesialistkompetanse vil
kunne tale for et sterre handlingsrom til & inngd
avtaler om selvstendig oppdrag enn det som virker
a vaere oppfatningen blant aktgrene i markedet.

| punkt 4.3 presenterer arbeidsgruppen to ulike til-
tak. En samlet arbeidsgruppe foreslar at Arbeids- og
inkluderingsdepartementet utarbeider en veileder,
i samrad med bergrte organisasjoner i arbeidslivet,
som narmere angir ndr det kan vare grunnlag
for & inngd selvstendige oppdrag i konsulent- og
radgivernaringen.

Arbeidsgruppen har delt seg nar det gjelder spers-
malet om det i tillegg er behov for en saerregel om
innleie av selvstendige konsulenter- og radgivere.

4 Sevedlegg 1 til denne rapporten.
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Medlemmene Vdg, Stdlhane, Ulserad, Walding, Svele
og Solberg er enige i at en veileder som presiserer
hvilket handlingsrom det er for radgivere og kon-
sulenter til & innga oppdragsavtaler vil kunne vaere
nyttig, ettersom regelverket for mange oppleves som
uklart. Disse medlemmene mener imidlertid at en slik
veileder ikke vil Izse de tilfellene der oppdraget kun
kan lgses ved innleie. En veileder vil heller ikke lgse
de tilfellene der oppdragsgiver gnsker & organisere
oppdraget som innleie, for eksempel for & veere pa
«den trygge siden» av innleieregelverket, selv om
arbeidsoppgavene strengt tatt kunne vaert giennom-
fort som tjenestekjep. Disse medlemmene foreslar
derfor at det fastsettes en snever saerregel som gir
adgang til & leie inn selvstendige konsulenter og rad-
givere som er ansatt i eget aksjeselskap, og som har
spesialkompetanse som skal utfgre radgivnings- og
konsulenttjeneste i klart avgrenset prosjekt. Med-
lemmene anbefaler ogsa at slike virksomheter folger
godkjenningsordningen for bemanningsforetak.

Medlemmene Hotvedt, fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur stiller seg ikke bak forslaget om en slik
seaerregel. Disse medlemmene mener at det ikke er
behov for en slik regulering, og at en seerregel vil
utfordre arbeidstakerbegrepet, stillingsvernet og
lovens system, samt innebare en fare for omgaelse
av regelverket til skade for arbeidstakere. Disse
medlemmene peker ogsa pa de EU/E@S-rettslige
utfordringene ved a innfare en slik regel. Arbeids-
gruppens vurdering av behovet for en sarregel
fremgar av punkt 4.3.3.

| kapittel 5 er det redegjort for arbeidsgruppens
vurderinger av om den foreslatte saerregelen vil
vaere i trad med E@S-rettslige forpliktelser. | denne
vurderingen har arbeidsgruppen seerlig vurdert
hvorvidt eier og eneste ansatte i eget aksjeselskap
etter EU/E@S-retten vil kunne anses som et bemann-
ingsforetak, eller om vedkommende vil bli ansett
som en arbeidstaker i relasjon til kunden, og derfor
ha krav pa rettigheter som de ulike arbeidsrettslige
direktivene gir. Arbeidsgruppen er delt i sitt syn
pa om den foreslatte saerregelen vil veere EU/E@S-
rettslig problematisk.



Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur mener at det er en risiko for at enkelte
direktivrettigheter ikke blir tilstrekkelig ivaretatt ved
innleie basert pa den foreslatte saerregelen, og viser
til at det fremstar tvilsomt at aksjeselskap der eier
er eneste ansatte er et bemanningsforetak i direkti-
vets forstand, og dermed at innleie etter seerregelen
er dekket av direktivet. Disse medlemmene viser til
at flere arbeidsrettslige direktiver bygger pa et EU/
E@S-rettslig arbeidstakerbegrep, noe som kan inne-
baere at arbeid under kundens styring og ledelse
utlgser direktivrettigheter som arbeidstaker hos
kunden. Disse medlemmene mener derfor at det er
en risiko for at den foreslatte regelen er problema-
tisk etter EU/E@S-retten.

Medlemmene Vag, Stdlhane, Ulsered, Walding,
Svele og Solberg kan vanskelig se at den foreslatte
seerregelen vil veere i strid med E@S-direktivene om

arbeidstakerrettigheter, og viser til at det ikke fore-
ligger EU-rettslige kilder som tilsier at bemannings-
foretak i EU-retten ma ha et visst minimum antall
arbeidstakere for & anses som et bemanningsfore-
tak. Ogsad i EU-retten er et selskap og aksjeeier to
selvstendige rettssubjekter, og det foreligger sa vidt
disse medlemmer kjenner til, ingen rettspraksis fra
EU-domstolen om at arbeidstaker i eget selskap skal
identifiseres med eierne.

Arbeidsgruppens anbefalinger er oppsummert i
kapittel 6 basert pa arbeidsgruppens vurderinger
i punkt 4.3. | kapittel 7 gis det en oversikt over
gkonomiske og administrative konsekvenser ved a
utarbeide en veileder og innfare en snever saerregel
som skissert i punkt 4.3.4, som gir adgang til a leie
inn selvstendige konsulenter og radgivere med eget
aksjeselskap.
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2 Gjeldende rett

2.1 Innledning

Arbeidsgruppen har i sitt mandat fatt i oppgave
a beskrive gjeldende rett hva gjelder mulige
tilknytningsformer for Kkjgp av konsulent- og
radgivertjenester, herunder fra enkeltpersonforetak
og aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende
person i virksomheten.

Som beskrevet i punkt 1.1 har endringene i innleie-
reglene, innfgring av godkjenningsordningen
for bemanningsforetak og presiseringen av
arbeidstakerbegrepet® bidratt til & synliggjere en
problemstilling knyttet til hvorvidt enkeltperson-
foretak eller aksjeselskap som drives og eies av kun
én person kan anses som bemanningsforetak som
det kan leies inn arbeidskraft fra etter innleiereglene
i arbeidsmiljgloven. Dette reiser spgrsmal om inn-
leie etter gjeldende rett er en mulig tilknytningsform
for selvstendige oppdragstakere som er eneeiere
og eneste arbeidende person i egen virksomhet.
Det er videre et spgrsmal om det har noen rettslig
betydning for problemstillingen hvordan virksom-
heten er organisert - enten som enkeltpersonforetak
eller aksjeselskap (heretter benevnt i fellesskap som
«enpersonsbedrifter»).t

| dette punktet gis derfor en fremstilling av organisa-
sjonsformene enkeltpersonforetak og aksjeselskap,
som er de formene som i praksis benyttes mest av
selvstendige radgivere og konsulenter hvor eier er
eneste arbeidende person i virksomheten. | tillegg
gis en kort omtale av frilansbegrepet. Hvilke tilknyt-
ningsformer som er aktuelle avhenger blant annet

> Se arbeidsmiljgloven § 1-8 forste ledd og Prop. 14 L (2022-
2023).

® Begrepet «enpersonsbedrifter» er ikke et rettslig begrep,
men vil av praktiske hensyn benyttes som en samlebeteg-
nelse pa foretak som kun bestar av én person, uavhengig
av organisasjonsform (typisk enkeltpersonforetak eller ak-
sjeselskap). Begrepet innebaerer ikke at det er tatt stilling til
den rettslige klassifiseringen av disse etter arbeidsmiljglo-
ven. Se nermere om dette i punkt 2.5.3.
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av om en person som utfgrer arbeid i eget enkelt-
personforetak eller aksjeselskap kan regnes som
arbeidstaker i arbeidsmiljglovens forstand i den
aktuelle virksomheten. Det reiser med andre ord
spersmal om forholdet mellom arbeidsrettslige
grunnbegreper og ulike organisasjonsformer. Derfor
vil arbeidsrettslige grunnbegreper presenteres i
punkt 2.2, og ulike organisasjonsformer som er
mest relevante for radgivere og konsulenter i punkt
2.3, for ulike tilknytningsformer vil gjennomgas
narmere i punkt 2.4. | punkt 2.5 gis en gjennom-
gang av selvstendige radgiveres og konsulenters
rettslige status etter arbeidsmiljgloven. Punkt 2.6 gir
en oppsummering av arbeidsgruppens vurdering av
aktuelle tilknytningsformer for enpersonsbedrifter.

2.2 Arbeidsrettslige
grunnbegreper

2.2.1 Virksomhetsbegrepet
Arbeidsmiljglovens alminnelige virkeomrade er
angitt i lovens § 1-2 ferste ledd, hvor det fremgar
at loven gjelder for «virksomhet som sysselsetter
arbeidstaker», med mindre annet er uttrykkelig fast-
satt i loven. Virksomhetsbegrepet angir med andre
ord anvendelsesomradet for loven, og dermed
hvilken organisering av aktiviteter som omfattes.”

Det gjelder visse minimumskrav til organiseringen
av aktivitetene fgr den kan anses som en virksomhet
i arbeidsmiljglovens forstand. Av eldre forarbeider
til arbeidervernloven av 1936 kan det utledes tre
kriterier.® Aktiviteten ma ikke vaere ubetydelig, den
ma ha en viss varighet og organisasjonen ma vaere
fast. Som det fremgar av ordlyden i § 1-2 fgrste ledd
er det ogsa et grunnkrav at virksomheten «syssel-
setter arbeidstaker».

7 Skjgnberg mfl. (2024) s. 101.
8 Ot.prp. nr. 31 (1935) s. 7-8. Se narmere Hotvedt (2016) s.
156-160.



Dersom minimumsvilkarene er oppfylt, oppstilles
det ikke noe krav til at virksomheten har et mal om
gkonomisk gevinst, og alle virksomhetsformer kan
i prinsippet falle inn under virksomhetsbegrepet,
med mindre de er unntatt fra lovens bestemmelser,
jf. 8 1-2 andre og fjerde ledd.’

Arbeidsmiljgloven 8 1-4farsteledd gir departementet
forskriftshjemmel til & kunne gjere arbeidsmilje-
lovens bestemmelser helt eller delvis gjeldende for
virksomheter som «ikke sysselsetter arbeidstaker».
Bestemmelsen dpner med andre ord opp for unn-
tak fra kravet om at virksomheten ma «sysselsette
arbeidstaker». | forarbeidene til bestemmelsen er
uttrykket «kenmannsvirksomheter» benyttet om virk-
somhet som «ikke sysselsetter arbeidstaker».!

En rekke forskrifter og forskriftsbestemmelser er
gjort gjeldende for slike «enmannsvirksomheter»
med hjemmel i bestemmelsen. Dette er blant annet
gjort pd omrader der det er et serlig behov for
vern, for eksempel i byggebransjen og i landbruks-
sektoren.” Dette innebeerer at enpersonsbedrifter
er omfattet av neermere bestemte verneregler, og at
eieren av en slik virksomhet plikter a sikre at reglene
etterleves, samtidig som Arbeidstilsynet har kompe-
tanse til 8 hdndheve dem.™

Det er ogsa gjort utvidelser av arbeidsmiljglovens
virkeomrade med hjemmel i § 1-4 i forbindelse med
gjennomfgringen av vikarbyradirektivet i Norge, jf.
forskrift om innleie fra bemanningsforetak 8 1. For-
malet var blant annet a sikre at «virksomhet som
ikke sysselsetter arbeidstakere» ikke baserer sine
tjenester pa ubegrenset bruk av innleid arbeids-
kraft, for eksempel med sikte pa & unnga tradisjonelt
arbeidsgiveransvar.'

Utvidelsen innebarer at «enmannsvirksomheter»
omfattesavreglene som begrenserinnleieadgangen,
fordi virksomhetene i denne sammenheng likestilles
med gvrige virksomheter som leier inn arbeidskraft,

° Skjenberg mfl. (2024) s. 103, med videre henvisning til f.eks.
Rt. 1992 s. 1055.

10 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 74 og s. 77.

" Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 74 og s. 77.

2 Hotvedt, Lovdata Karnov lovkommentar til arbeidsmiljglo-
ven § 1-4.

> Prop.74L(2011-2012)s. 52.

selv. om virksomheten ellers faller utenfor arbeids-
miljgloven. Utvidelsen er imidlertid ikke gjort
gjeldende motsatt vei, og regulerer dermed ikke
hvorvidt det kan leies inn fra «virksomhet som ikke
sysselsetter arbeidstaker».

2.2.2 Arbeidstakerbegrepet
Arbeidstakerbegrepet i norsk intern rett
Arbeidstakerbegrepet er et arbeidsrettslig grunn-
begrep som definerer hvem som skal ha vern og
rettigheter etter arbeidsmiljgloven. Begrepet er
definert i 8 1-8 fgrste ledd fgrste punktum, hvor det
fremgar at en arbeidstaker er «enhver som utfgrer
arbeid for og underordnet en annen».

Selv om det ikke fremgar uttrykkelig av ordlyden i
§ 1-8, er det forutsatt at arbeidsforholdet har grunn-
lag i en avtale.'™ Det betyr at arbeidstakerbegrepet
som et utgangspunkt ma avgrenses mot arbeid pa
annet rettslig grunnlag.' Se ogsa arbeidsmiljgloven
§ 1-6 om personer som ikke er arbeidstakere.'®

For & avgjere om det foreligger et arbeidstakerfor-
hold skal det ifglge § 1-8 andre punktum «blantannet
legges vekt pa om vedkommende lgpende stiller sin
personlige arbeidskraft til disposisjon, og om ved-
kommende er underordnet gjennom styring, ledelse
og kontroll». Videre gjelder det en presumsjon for
arbeidstakerklassifisering ved at det skal «legges til
grunn at det foreligger et arbeidstakerforhold med
mindre oppdragsgiver gjer det overveiende sann-
synlig at det foreligger et selvstendig oppdragsfor-
hold», jf. tredje punktum.

Det er et viktig prinsipp at det er realitetene i avtale-
forholdet som er avgjgrende for om det foreligger
et arbeidstakerforhold, ikke hvordan partene har
betegnet arbeidsforholdet."

4 Skjgnberg mfl. (2024) s. 65.

> Ibid. Hvor det ogsa papekes at det ikke er ngdvendig med
en formell arbeidskontrakt.

6 Disse personene anses likevel som arbeidstakere etter lo-
vens regler om varsling og helse, miljg og sikkerhet nar de
utferer arbeid i virksomhet som gér inn under loven, se for-
ste ledd.

7 Prop. 14 L (2022-2023) s. 25.
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Den siterte ordlyden i § 1-8 tradte i kraft 1. januar
2024."® Formalet med & endre ordlyden i bestem-
melsens farste punktum var & synliggjere avhengig-
hets- og underordningselementet i stgrre grad
enn tidligere, da det ved vurderingen av om det
foreligger et arbeidstakerforhold saerlig skal legges
vekt pa elementene som szrpreger avtaleforholdet
- avhengighet, underordning og skjevhet mellom
partene.' Arbeidstakerbegrepet fungerer altsa som
en viktig avgrensning mot persongrupper som ikke
har et tilsvarende behov for vern, slik som selvsten-
dige oppdragstakere.

Lovfestingen av sentrale momenter fra rettspraksis
i bestemmelsens andre punktum er ment & gi mer
veiledning i vurderingen av hvem som skal anses
som arbeidstaker. | forarbeidene til bestemmelsen
er det understreket at arbeidstakerstatus fortsatt
skal avgjeres etter en formalsorientert helhets-
vurdering, der flere momenter enn de som fremgar
av lovteksten vil kunne ha betydning. Videre fremgar
det at arbeidstakerbegrepet skal gis en vid tolkning,
og at behovet for vern er sentralt i vurderingen.?° |
rettspraksis er det ogsa lagt til grunn at arbeidstaker-
begrepet skal gis en vid tolkning slik at de som har
behov for vern, blir vernet.?’

Innfgringen av presumsjonsregelen i 8 1-8 farste
ledd tredje punktum har til formal & hindre omga-
elser av arbeidsmiljgloven og sikre at de som reelt
sett er arbeidstakere klassifiseres som dette, og far
det arbeidsrettslige vernet de har krav pa.? Videre
skal presumsjonsregelen bidra til at andelen som
befinner seg i en grasone mellom arbeidstaker
og oppdragstaker er lavest mulig. Regelen far
betydning for vurderingen av de faktiske forhold og
er i utgangspunktet ikke ment & pavirke den rettslige
vurderingen av arbeidstakerklassifiseringen etter
arbeidsmiljgloven 8 1-8, herunder vektingen av
momentene og subsumsjonen.?

'8 Endringslov 17. mars 2023 nr. 3, i kraft 1. januar 2024.

' Prop. 14 L (2022-2023) s. 27.

20 Prop. 14. L (2022-2023) s. 28.

21 Se for eksempel Rt. 2013 s. 354 avsnitt 39 (Avlaster I) og HR-
2025-2516-A avsnitt 33.

22 Prop. 14 L (2022-2023) s. 27.

2 Prop. 14 L (2022-2023) s. 30.
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Arbeidstakerbegrepet benyttes ogsa i flere andre
lover, herunder i ferieloven, arbeidsmarkedsloven,
arbeidstvistloven, skatteloven, merverdiavgiftsloven,
folketrygdloven og skadeerstatningsloven. Bade
ferieloven og arbeidstvistioven angir tilsvarende
definisjon av arbeidstakerbegrepet som arbeids-
miljgloven, og det er lagt til grunn i forarbeider og
rettspraksis at disse skal forstds pa samme mate
som arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep.? Flere
av lovene bruker arbeidstakerbegrepet uten a angi
en egen definisjon, mens enkelte lover definerer
begrepet. Arbeidstakerbegrepet er med andre ord
relativt og det naermere innholdet ma vurderes
konkret for den enkelte lov, i lys av reglenes formal 2>

Arbeidstakerbegrepet i EU/E@S-retten
Arbeidstakerbegrepet er i utgangspunktet et
nasjonalrettslig begrep. En rekke regler i arbeids-
miljgloven er imidlertid resultat av Norges for-
pliktelser etter E@S-avtalen til & gjennomfare EU/
E@S-rettslige regler. Selv om arbeidstakerbegrepet
i arbeidsrettslige verneregler i utgangspunktet er
et nasjonalrettslig begrep, er det flere av reglene
i arbeidsmiljgloven som gjennomfgrer EU/E@S-
rettslige regler som i varierende grad bygger pa et
EU-rettslig arbeidstakerbegrep.?® Selv om det ofte vil
vaere overlappende, er det ikke n@dvendigvis fullt ut
i samsvar med arbeidstakerbegrepet slik det er for-
statt i norsk rett.

Dette innebaerer at det i EU/E@S-retten kan ligge krav
med hensyn til det personelle anvendelsesomradet
for norsk arbeidervernlovgivning.?’” Der direktivene
bygger pa et EU/E@S-rettslig arbeidstakerbegrep,
betyr dette i praksis at medlemsstatene ma serge
for at de personene som omfattes av det eller de
aktuelle direktivene sikres det samme minimums-
vernet som det aktuelle direktivet gir, uavhengig av
det nasjonalrettslige arbeidstakerbegrepet.?® Dette
behandles nermere i punkt 5.2.2.

24 NOU 2004: 5 s. 154, Rt. 2013 s. 354 (Avlaster I), Prop. 134 L
(2010-2011) s. 72 og Prop. 14 L (2022-2023) s. 66.

% Prop. 14 L (2022-2023) s. 27.

% Skjgnberg mfl. (2024) s. 67-68.

27 Prop. 14 L (2022-2023) s. 16.

2 NOU 2021: 9. 167.



2.2.3 Arbeidsgiverbegrepet

Arbeidsgiver er arbeidsmiljglovens sentrale plikt-
subjekt.® Arbeidsgiverbegrepet henger sammen
med definisjonen av arbeidstakerbegrepet og er
definert som «enhver som har ansatt en arbeidstaker
som nevnt i fgrste ledds, jf. arbeidsmiljgloven § 1-8
andre ledd. Det er arbeidsgiver som er ansvarlig for
a oppfylle lovens krav overfor egne arbeidstakere/
motparten i arbeidsavtalen, jf. § 2-1.

Av forarbeidene folger det at rettssubjektet som er
arbeidsgiver, som alminnelig regel vil veere sammen-
fallende med arbeidsgivers virksomhet, altsa i prak-
sis en bedrift.3° Det er rettssubjektet i seg selvsom er
arbeidsgiver selv om arbeidsgiverfunksjoner er dele-
gert og utgves av organer eller fysiske personer.®

Hvilket rettssubjekt som er part i arbeidsavtalen, vil
normalt fremgd av den skriftlige kontrakten.? Det
formelle partsforholdet er imidlertid ikke n@dvendig-
vis avgjerende.®® Ved vurderingen av hvem som
er arbeidsgiver skal det etter forarbeidene «blant
annet[...] legges vekt pd hvem som i praksis har opp-
tradt som arbeidsgiver og som har utgvet arbeids-
giverfunksjoner».3* Etter rettspraksis kan arbeids-
giveransvar ogsa plasseres hos flere der det fore-
ligger et «seerskilt grunnlag» for det, for eksempel
dersom ogsa andre enn den formelle arbeidsgiver
har opptradt som arbeidsgiver og utevd arbeids-
giverfunksjoner («delt arbeidsgiveransvars).®

Visse av lovens regler innebaerer imidlertid ogsa
arbeidsgiverplikter i andre relasjoner, ved at
«arbeidsgiver» har narmere bestemte plikter til
vern av andre enn egne arbeidstakere, for eksempel
overfor andre personer som utfgrer arbeid i tilknyt-
ning til virksomheten (se § 2-2), overfor innleide (se
8§ 14-12 flg.) eller selvstendige oppdragstakere (se
§ 13-2 om vern mot diskriminering). Se ogsa noe
naermere om dette i punkt 2.4.4.

2 Hotvedt, Lovdata Karnov lovkommentar til arbeidsmiljglo-
ven § 1-8.

30 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 74.

3 Hotvedt, Lovdata Karnov lovkommentar til arbeidsmiljglo-
ven § 1-8.

32 |bid.

3 lbid.

3 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 76.

3 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 76-77.

Rettssubjektet som er «arbeidsgiver» i lovens for-
stand kan veaere organisert pa ulike mater, for
eksempel som et aksjeselskap, en kommune, en
stiftelse eller et enkeltpersonforetak.

2.3 Ulike organisasjonsformer

2.3.1 Enkeltpersonforetak

Et enkeltpersonforetak, forkortet ENK, kjenneteg-
nes ved at det eies, styres og drives av én fysisk
person, som driver foretaket for egen regning og
risiko.> Fglgelig eier én person alltid hele virksom-
heten, og eier har full beslutningsmyndighet. | et
enkeltpersonforetak er det ikke noe lovmessig skille
mellom innehaveren og virksomheten, og et ENK er
ikke et eget juridisk rettssubjekt.>” Ved opprettelse
av et enkeltpersonforetak anses dermed eier og
foretak som en felles juridisk enhet. Dersom virk-
somheten motsetningsvis drives av flere personer
i fellesskap, foreligger ikke et enkeltpersonforetak,
men et selskap.3®

Etter lov om registrering av foretak (foretaksregister-
loven) har norske enkeltpersonforetak en rett, men
ikke en plikt, til a registrere seg i Foretaksregisteret,
jf. 88 2-2, jf. 2-1. Bestemmelsen synes & matte
forstas slik at det kun er naringsdrivende enkelt-
personforetak som har registreringsadgang.® Det
finnes ingen konkret definisjon av nar en aktivitet
regnes som naringsvirksomhet, men Skatteetaten
opererer med fire vilkdr som ma vaere oppfylt for
at en aktivitet skal godtas som naeringsvirksomhet:
den ma drives for egen regning og risiko, ha et visst
omfang og en viss varighet, samt over tid vaere egnet
til & gd med overskudd.*

Som ejer av et enkeltpersonforetak disponerer man
overskuddet og kan i prinsippet ta ut sa mye/lite
en gnsker til privat forbruk (privatuttak), men det
ma settes av penger til skatt og avgifter.*' Det kan

36 Ot.prp. nr. 92 (2004-2005) s. 76.

37 Ot.prp. nr. 92 (2004-2005) s. 73.

% Ot.prp. nr. 92 (2004-2005) s. 76.

3 Engh, Lovdata Karnov lovkommentar til foretaksregisterlo-
ven § 2-2.

“ Er jeg nceringsdrivende? - Skatteetaten (hentet 7. august
2025).

41 Altinn - Enkeltpersonforetak (hentet 7. august 2025).

Gjeldende rett | 15


https://www.skatteetaten.no/bedrift-og-organisasjon/starte-og-drive/er-jeg-naringsdrivende/
https://info.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisasjonsform/enkeltpersonforetak/#:~:text=for privat%C3%B8konomien din.-,Ansatte,penger til skatt og avgifter.

ansettes andre personer i enkeltpersonforetaket. |
sa tilfelle vil innehaver matte betale lenn og arbeids-
giveravgift pd vanlig mate.*

2.3.2 Aksjeselskap

Aksjeselskap, forkortet AS, er en vanlig organisa-
sjonsform for virksomheter. Lov om aksjeselskaper
(aksjeloven) regulerer oppstarten og driften av
aksjeselskaper.

Et aksjeselskap ma ha minst 30 000 kroner i aksjeka-
pital for a starte, jf. aksjeloven § 3-1 fgrste ledd. Tid-
ligere var det krav til 100 000 kroner i minste aksje-
kapital, men kravet ble redusert til 30 000 kroner
i 20124 | et aksjeselskap er ikke eier personlig
ansvarlig for gjeld eller andre forpliktelser selskapet
har, og aksjeeierne hefter ikke overfor kreditorene
for selskapets forpliktelser, jf. aksjeloven 8§ 1-1
andre ledd og 1-2 ferste ledd. | motsetning til hva
som gjelder for enkeltpersonforetak, er eier og sel-
skapet ulike rettssubjekter.

Den gverste myndigheten i et aksjeselskap er
generalforsamlingen, som bestar av aksjeeier(ne),
jf. 8 5-1 forste ledd. Generalforsamlingen har blant
annet som oppgave a velge styret i selskapet. At
generalforsamlingen har den gverste myndigheten
i selskapet, innebeerer at styret og andre organer
plikter & felge generalforsamlingens vedtak og
instrukser, og at vedtak disse organene treffer som
er i strid med generalforsamlingens vedtak, kan bli
ugyldige.*

Et aksjeselskap skal ogsa ha et styre, som kan besta
av ett eller flere medlemmer, jf. aksjeloven 8 6-1
forste ledd. Styret velger selv sin leder nar denne
ikke er valgt av generalforsamlingen. Har styret ett
medlem, anses han eller hun som styreleder, |f.
bestemmelsens andre ledd. Selskapet kan videre ha
en daglig leder, jf. 8 6-2 fgrste ledd. Daglig leder til-
settes av styret hvis ikke det er bestemt i vedtektene
at dette skal gjeres av generalforsamlingen, jf. andre
ledd.

42 Kom i gang med ditt nye enkeltpersonforetak - Skatteetaten
(hentet 8. juli 2025).

4 Prop. 148 L (2010-2011) s. 28.

4 Christoffersen, Lovdata Karnov lovkommentar til aksjelo-
ven 8 5-1 fgrste ledd.
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Det er ikke noeiveien for at én og samme person kan
vaere eneeier og utgjgre styret, samt ha funksjonen
som daglig leder i et aksjeselskap. Eneeier kan ogsa
velge om vedkommende skal vaere ansatt i selskapet
eller ikke.

2.3.3 Frilans

Frilans benyttes gjerne om situasjoner hvor vedkom-
mende ikke er arbeidstaker, men mottar betaling av
oppdragsgivere i form av lgnn.** Frilans er ikke et
rettslig begrep i arbeidsmiljgloven. En forskjell sam-
menliknet med enkeltpersonforetak og aksjeselskap,
er at det ikke behgver & vaere et foretak involvert.
Fordi frilans kan skille seg fra enkeltpersonforetak
og aksjeselskap ved at det ikke er et foretak invol-
vert, og fordi det benyttes om situasjoner hvor det
inngas avtale med én selvstendig person, gis det en
kort omtale av begrepet her.

Folketrygdloven & 1-9 gir en slik definisjon av
begrepet frilanser: «Med frilanser menes enhver
som utferer arbeid eller oppdrag utenfor tjeneste
for lenn eller annen godtgjerelse, men uten & veere
selvstendig naeringsdrivende». | skatterettslig sam-
menheng behandles frilansere som lgnnstakere pa
samme mate som arbeidstakere, men en frilanser
etter folketrygdloven vil normalt ikke vaere & anse
som arbeidstaker etter arbeidsmiljgloven.

Slik arbeidsgruppen oppfatter det, benyttes
begrepet frilans om dels ulike situasjoner i daglig-
talen. Det behgver ikke & vaere et foretak involvert,
men det kan veere det. Dersom det ikke er et fore-
tak involvert, legger arbeidsgruppen til grunn at det
heller ikke vil veere noen «virksomhet» representert
i avtaleforholdet pa frilanserens side, i relasjon til
arbeidsmiljgloven § 1-2.

Dersom en frilanser derimot patar seg oppdrag
gjennom eget enkeltpersonforetak eller
aksjeselskap, vil det som er skrevet over om disse
organisasjonsformene gjelde tilsvarende.

4 NOU 2021:9,s.111.
4 bid.


https://www.skatteetaten.no/bedrift-og-organisasjon/starte-og-drive/ny-som-naringsdrivende/nytt-enk/

2.4 Tilknytningsformer i
arbeidslivet

241 Innledning

Arbeidsgruppen skal beskrive gjeldende rett hva gjel-
der mulige tilknytningsformer for kjgp av konsulent- og
radgivertjenester, herunder fra enkeltpersonforetak og
aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende person i
virksomheten. Med tilknytningsform siktes det her til
maten en person er knyttet til en arbeidsgiver/virksom-
het, eller til arbeidslivet. | beskrivelsen av gjeldende rett
er det naturlig a ta utgangspunkt i hovedformene for
tilknytningsformer i norsk rett. | norsk sammenheng er
det vanlig a skille mellom fem hovedformer for tilknyt-
ninger, som gjennomgas i det falgende.*’

Kategoriene 1-2 er direkte ansettelser mellom

en arbeidstaker og en virksomhet, mens det i

kategoriene 3-5 hentes arbeidskraft i det eksterne

arbeidsmarkedet.

1. Fast ansettelse i heltids- og deltidsstilling i et
topartsforhold (direkte ansatt i virksomheten).

2. Midlertidig ansettelse i heltids- og deltidsstilling
i topartsforhold (direkte ansatt i virksomheten).

3. Innleie av arbeidstakere fra en annen virksomhet
eller bemanningsforetak, hvor arbeidstaker er
ansatt hos tredjepart, men stilles til disposisjon
for kundevirksomheten.

4. Bruk av selvstendig oppdragstaker/frilanser.
Dette inkluderer kjgp av tjenester fra selvstendig
naringsdrivende (uten ansatte) eller ikke-ansatt
lennstaker som mottar lenn (frilanser).

5. Kjgp av tjenester fra andre virksomheter (entre-
prise). Entreprengren er arbeidsgiver og ansvar-
lig for arbeidsledelsen.

2.4.2 Ansettelse

Fast ansettelse

Hovedregelen i norsk arbeidsliv er fast ansettelse, jf.

arbeidsmiljgloven 8 14-9 fgrste ledd. Ved en ansett-

else er det et topartsforhold mellom arbeidstaker
og arbeidsgiver. Hovedregelen om fast ansettelse
med fullt stillingsvern uttrykkes ogsa gjennom
lovens formalsparagraf, hvor det «a sikre trygge

47 Nesheim (2016) s. 275; Roverud mfl. (2017) s. 202. Se ogsa
NOU 2021: 9. 102.

ansettelsesforhold» er ett av lovens formal, jf. § 1-1
bokstav b.“® Hovedregelen om fast ansettelse synlig-
gjores ogsa ved at adgangen til midlertidige ansett-
elser er formulert som et unntak fra hovedregelen
i bestemte situasjoner.® Prinsippet om fast ansett-
else som hovedregel, folger videre av EU-retten.
Radsdirektiv 1999/70/EF av 28. juni 1999 om ramme-
avtalen om midlertidig ansettelse, som Norge er
bundet av gjennom E@S-avtalen, fastslar at fast
ansettelse skal vaere hovedregelen.

| 2019 ble det inntatt en definisjon av «fast ansett-
else» i arbeidsmiljgloven § 14-9 forste ledd.>® |
henhold til definisjonen bestar en fast ansettelse av
tre hovedelementer: en Igpende og tidsubegrenset
avtale, at lovens regler for oppher av arbeidsfor-
holdet gjelder og at arbeidstaker sikres forutsig-
barhet for arbeid i form av et reelt stillingsomfang.

At faste ansettelser |gper uten at det avtales noen
tidsbegrensning og at fullt stillingsvern gjelder, er
velkjent.>" Med endringen i 2019 kreves det ogsa at
arbeidstaker skal ha forutsigbarhet for arbeid i form
av et reelt stillingsomfang.>? Det gjelder imidlertid
ikke noe bestemt minstekrav til arbeidsomfang.> |
sammenheng med endringen ble samtidig arbeids-
givers informasjonsplikt i situasjoner der arbeidet
skal utfgres periodevis, for eksempel der arbeid
skal utferes i enkelte «bolker» i lgpet av aret, eller
den daglige og ukentlige arbeidstiden vil variere,
presisert i 8 14-6 fgrste ledd bokstav j andre punk-
tum. Arbeidsavtalen skal i slike tilfeller fastsette
eller gi grunnlag for & beregne nar arbeidet skal
utfgres, det vil si nar arbeidstakeren har rett og plikt
til & arbeide.>* Omfanget av arbeidet ma altsa veere
avklart mellom partene og veere konkret beskrevet i
arbeidsavtalen, typisk ved en stillingsprosent.>® Det
stillingsomfang som avtales ma veere reelt og i sam-
svar med det omfanget arbeidsgiver ved ansettelsen
planlegger & benytte arbeidstaker til.*

48 NOU 2021:95s. 180.

4 |bid.

%0 Prop.73L(2017-2018) s. 51.
5" Prop.73L(2017-2018)s. 181.
%2 Prop. 73 L (2017-2018) s. 52.
53 |bid.

% Prop.73L(2017-2018) s. 28.
%5 NOU 2021:95s.181.

% |bid.
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Definisjonen av fast ansettelse inneholder ikke noe
krav til lann. En arbeidsytelse forutsetter imidlertid i
de aller fleste tilfeller en motytelse i en eller annen
form for godtgj@ring, og kravet til forutsigbarhet for
arbeid vil samtidig gi forutsigbarhet for inntekt.>

Midlertidig ansettelse

Det er pa nermere bestemte vilkar adgang til a innga

avtale om midlertidig ansettelse, jf. arbeidsmilje-

loven 8 14-9 andre ledd. Etter denne bestemmelsen

kan slik avtale inngds i felgende situasjoner:

a.nar 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

I tillegg kan gverste leder i virksomheten ansettes pa
aremal, jf. arbeidsmiljgloven § 14-10 farste ledd.

Heltid

Med heltid, noen ganger kalt fulltid, menes & arbeide
sa mange timer som er vanlig for en fulltidsstilling i
en bransje, et yrke eller en virksomhet i henhold til
lov eller tariffavtale. Fra og med 1. januar 2023 er
arbeidsmiljglovens hovedregel at arbeidstaker skal
ansettes pa heltid, jf. § 14-1 b ferste ledd. Det fremgar
av forarbeidene at bestemmelsen ikke innebzerer et
forbud eller en rettslig begrensning i arbeidsgivers
adgang til & ansette pa deltid.*® Regelen stadfester at
heltid skal veere normen i norsk arbeidsliv, men for-
arbeidene ma forstas slik at regelen ikke gir arbeids-
taker et rettskrav pa heltidsstilling.*

Deltid

Med deltid menes her a arbeide faerre timer enn det
som er vanlig for en fulltidsstilling i en bransje, et
yrke eller en virksomhet i henhold til lov eller tariff-
avtale. Hva som anses som deltid kan derfor variere
fra bransje til bransje, og mellom ulike arbeidsfor-
hold. Deltid kan ga ut pa a arbeide faerre timer per
dag, feerre dager per uke eller faerre uker per ar.

57 Prop. 73 L(2017-2018) s. 28.
% Prop. 133 L (2021-2022) s. 34, merknader til ny 8 14-1 b.
% Prop. 133 L (2021-2022)s. 18

| internasjonale sammenlikninger behandles
deltid sammen med andre former for alternative
tilknytningsformer.® | norsk arbeidsliv har de fleste
som arbeider deltid en fast ansettelse direkte i
virksomheten.®’

For arbeidsgiver fatter beslutning om ansettelse i
deltidsstilling, skal arbeidsgiver skriftligdokumentere
behovet for deltidsansettelse. Dokumentasjonen
skal veere tilgjengelig for tillitsvalgte, og spesrsmalet
om deltidsansettelse skal drgftes med de tillits-
valgte, jf. 8 14-1 b andre ledd. | tillegg inneholder
loven seaerskilte regler som gir deltidsansatte rett til &
oke sin stilling, se for eksempel 8 14-3 om fortrinns-
rett for deltidsansatte.

Hovedregelen om at arbeidstaker skal ansettes fast
og dermed sikres forutsigbarhet for arbeid i form
av et reelt stillingsomfang, gjelder som det klare
utgangspunkt ogsa for deltidsansatte, jf. arbeids-
miljgloven 8 14-9 forste ledd. Avtale om midlertidig
ansettelse kan likevel inngas pa de vilkar som falger
av 8 14-9 andre ledd. Stillingsvernreglene i arbeids-
miljgloven gjelder videre fullt ut for deltidsansatte.
Dersom deltidsarbeidet skal utfgres periodevis eller
den daglige og ukentlige arbeidstiden vil variere,
skal arbeidsavtalen angi det, og fastsette eller gi
grunnlag for & beregne nar arbeidet skal utferes, jf.
arbeidsmiljgloven § 14-6 farste ledd bokstav j.

2.4.3 Innleie etter arbeidsmiljelovens regler
2.4.3.1 Innleiemodellen

Som beskrevet er hovedregelen i arbeidsmiljglo-
ven at arbeidstaker skal ansettes fast. Dersom en
virksomhet har et midlertidig behov for arbeids-
kraft, kan et alternativ til midlertidig ansettelse
vere at virksomheten leier inn arbeidstakere,
enten fra et bemanningsforetak eller fra en annen
virksomhet (produksjonsbedrift). Arbeidsmiljgloven
og tilhgrende forskrifter har regler for nar innleie er
tillatt innenfor lovens virkeomrade.

Arbeidsmiljgloven inneholder ingen legaldefinisjon
av innleiebegrepet, og det kan tenkes ulike innfalls-
vinkler til begrepet. En definisjon kan utledes av

€ NOU 2021:9s. 188.
& lbid.
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arbeidsmarkedsloven § 25 andre ledd som definerer
utleie, hvor det fremgar at det med «utleie av arbeids-
takere menes leie av arbeidstakere fra en arbeids-
giver (utleier) til en oppdragsgiver (innleier) der de
innleide er underlagt oppdragsgivers ledelse.»

| ordlyden i 88 14-12 og 14-13 i arbeidsmiljgloven
om innleie fra bemanningsforetak og produksjons-
bedrift benyttes begrepet «arbeidstaker» ved
beskrivelsen avinnleieadgangen. Begrepet «arbeids-
taker» benyttes ogsd i «spesialistunntaket» i for-
skrift om innleie fra bemanningsforetak 8§ 3 forste
ledd bokstav b, som regulerer innleie av arbeids-
takere med spesialkompetanse som skal utfere
radgivnings- og konsulenttjeneste. Det er naturlig &
forsta ordlyden slik at det forutsettes at den utleide
er «arbeidstaker» i arbeidsmiljglovens forstand. Det
folger videre av forarbeidene at:

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 arbeids-
taker fra virksomhet...» og arbeidsmiljglovens
virkeomrade, jf. § 1-2 forste ledd.5?

€2 Prop. 74 L (2011-2012) s. 52.

| forarbeidende til arbeidsmiljglovens innleieregler
beskrives innleie av arbeidskraft som en trepartsre-
lasjon mellom arbeidstaker, arbeidsgiver i foretaket
som leier ut og virksomheten som leier inn.®* Mellom
utleier (arbeidsgiver) og arbeidstaker eksisterer det
et ansettelsesforhold, mens det mellom utleier og
innleier er et oppdrags- /kontraktsforhold. Selv om
det er utleievirksomheten som er arbeidsgiver, er
det i praksis innleievirksomheten som organiserer
og styrer arbeidet som arbeidstakeren skal utfere.
Nar den utleide arbeider hos innleier, er vedkom-
mende underordnet innleierens styring og kontroll.
Dette skiller innleie fra direkte ansettelse (punkt
2.4.2), hvor arbeidstakeren er direkte ansatt i virk-
somheten som skal ha arbeidet utfert, og ikke hos
en tredjepart. Innleier har ogsa visse plikter overfor
de innleide, og den innleide visse rettigheter overfor
innleier, se for eksempel arbeidsmiljgloven 8 2-2 og
kapittel 2A om varsling.

Som illustrasjon av trepartsforholdet kan det vises
til punkt 1 i regjeringens veileder om innleie av
arbeidskraft:s4

8 Prop. 73 L(2017-2018) s. 9 og Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s.
15.

% Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av
arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026), s. 5.

Virksomhet B
(innleier)

Oppdragsavtale

ooooo

A
|11

Arbeidstaker

Arbeidsavtale

lllustrasjon av trepartsforholdet

ooooo
> ooooo

Virksomhet A
(utleier)
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Ansettelser i virksomheter som leier ut arbeidskraft
(bemanningsforetaket eller produksjonsbedriften)
ma skje pa samme vilkdr som i evrige virksomheter.
Det vil si at arbeidstaker som hovedregel skal anset-
tes fast og pa heltid, men at midlertidig ansettelse
kan benyttes dersom vilkarene for dette er oppfylt.®>

2.4.3.2 Vikarbyrddirektivet

Europaparlaments- og radsdirektiv 2008/104/EF om
vikararbeid (vikarbyradirektivet) ble vedtatt i EU i 2008.
Direktivet er tatt inn i E@S-avtalen og er gjennomfert i
norsk rett i arbeidsmiljgloven kapittel 14 og § 2-2.

Artikkel 2 angir at direktivet har flere formal. Det tar
sikte pa a beskytte arbeidstakere som leies ut fra et
vikarbyrd, og & forbedre kvaliteten pa vikararbeid
gjennom prinsippet om likebehandling av innleide
arbeidstakere. Videre skal vikarbyrder anerkjennes
som arbeidsgivere og det skal etableres passende
rammer for anvendelse av arbeidsleie. Direktivet
skal dessuten bidra til & skape arbeidsplasser og til &
utvikle fleksible arbeidsformer.

Direktivet er et minimumsdirektiv, og er dermed
ikke til hinder for bestemmelser i lovgivning eller i
tariffavtaler som er gunstigere for arbeidstakerne, jf.
artikkel 9 nr. 1.

Direktivet gjelder ved leie fra virksomhet som
har til formal a drive utleie, altsa inn- og utleie fra
bemanningsforetak, jf. artikkel 1 nr. 1 som angir
virkeomradet, samt artikkel 3 nr. 1 bokstav b om
definisjonen av vikarbyra. Definisjonen av vikarbyra
i direktivet, jf. artikkel 3 nr. 1 b, innebaerer at direk-
tivet bare far anvendelse overfor virksomhet som
ansetter arbeidstakere i den hensikt & leie dem ut.
Direktivet far ikke anvendelse overfor virksomhet
som i utgangspunktet har et annet formal (egen pro-
duksjon), men som av og til leier ut arbeidstakere.
Innleie fra virksomhet som ikke har som formal a
drive utleie, som regulert i 8 14-13, faller dermed
utenfor direktivets anvendelsesomrade.®

Nar det gjelder hvem som anses som «arbeidstaker»
etter direktivet, angir artikkel 3 nr. 1 bokstav a at

6 NOU 2021:9s. 189.
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dette i direktivets forstand er «enhver person som i
vedkommende medlemsstat er vernet som arbeids-
taker etter nasjonal arbeidsrett». Direktivet overla-
ter etter sin ordlyd til nasjonal rett & definere hvem
som har vern som arbeidstaker. Rettsutviklingen
synes imidlertid & ga i retning av et felleseuropeisk
arbeidstakerbegrep, og hvor EU-domstolen blant
annet i sak C-206/15 Ruhrlandklinik slo fast at hen-
visningen til nasjonal rett ikke kan tolkes som en
frihet for statene til ensidig & definere begrepet, se
naermere om dette under punkt 5.2.2 nedenfor.

Sentralt ved direktivet er blant annet at det innfe-
rer et likebehandlingsprinsipp, hvor grunnleggende
arbeids- og ansettelsesvilkar for den utleide minst
skal tilsvare de vilkar som ville gjelde ved direkte
ansettelse hos innleier i oppdragsperioden, jf. artik-
kel 5 nr. 1, se nermere nedenfor i punkt 2.4.3.4.
Videre begrenser direktivet medlemsstatenes
adgang til & forby eller ha restriksjoner pa bruk av
vikararbeid, se artikkel 4.

Som nevnt over i punkt 2.4.3.1 er det lagt til grunn
i forarbeidene til arbeidsmiljgloven at innleie av
arbeidskraft innebaerer en trepartsrelasjon mellom
arbeidstaker, arbeidsgiver i foretaket som leier ut
og virksomheten som leier inn. | vikarbyradirekti-
vets artikkel 3 er trepartsrelasjonen angitt gjennom
«vikarbyra», «vikar» og «brukerforetak» som er defi-
nert som tre ulike aktarer:

| dette direktiv menes med:

[...]

b. «vikarbyra» enhver fysisk eller juridisk per-
son som i samsvar med nasjonal lovgivning
inngar arbeidsavtaler eller arbeidsforhold
med arbeidstakere med sikte pa & leie dem
ut til brukerforetak for midlertidig arbeid
under deres tilsyn og ledelse,

c. «vikar» en arbeidstaker som har en
arbeidsavtale eller et arbeidsforhold med et
vikarbyrd med sikte pa a bli leid ut til et bru-
kerforetak for & arbeide midlertidig under
dets tilsyn og ledelse,



d. «<brukerforetak» enhver fysisk eller juridisk
person som en vikar arbeider midlertidig for
og under tilsyn og ledelse av.

| forarbeidene til innfaringen av likebehandlings-
prinsippet i arbeidsmiljgloven, la departementet
ogsa til grunn at direktivets anvendelse forutsetter et
trepartsforhold mellom arbeidstaker, bemannings
foretaket og innleievirksomheten, og hvor det er
inngatt en arbeidsavtale mellom arbeidstaker og
bemanningsforetaket:

Direktivet far anvendelse for arbeidstakere
som har inngdtt en arbeidsavtale eller et
ansettelsesforhold med et vikarbyrd og som
leies ut til en virksomhet (innleier) for midler-
tidig a utfgre arbeid under dennes ledelse og
kontroll. Trepartskonstellasjonen mellom en
arbeidstaker, et vikarbyrd og en innleievirk-
somhet, er med andre ord en forutsetning
for at direktivet skal komme til anvendelse.®’

| en nyere dom fra EU-domstolen, C-441/23 Omnitel
Comunicaciones mfl., tar domstolen stilling til vikar-
byradirektivets anvendelsesomrade, herunder for-
staelsen av begrepet «vikarbyra» i direktivet.

Saken gjaldt en arbeidstaker i Spania som fgrst
hadde utfert praksisarbeid hos Microsoft, og deret-
ter utfert arbeid for selskapet mens vedkommende
var ansatt i tre andre foretak. Utover hgsten 2020
informerte Microsoft kvinnens arbeidsgiverforetak
om at tjenesteavtalen mellom dem, hvoretter kvin-
nen utferte arbeidet for Microsoft, skulle oppheare.
Arbeidstakeren ble deretter sagt opp av arbeidsgi-
verforetaket, med henvisning til fallende etterspor-
sel etter selskapets tjenester. Arbeidstakeren tok ut
seksmal for nasjonale domstoler, med pastand om
at oppsigelsen av henne var ugyldig, og at Microsoft
matte sta solidarisk ansvarlig med arbeidsgiverfore-
taket. Den nasjonale domstolen matte ta stilling til
om vikarbyradirektivet fikk anvendelse i saken.

Interessant i denne sammenheng er at dommen
ogsa inneholder uttalelser som underbygger at inn-
leiemodellen som direktivet bygger pa, forutsetter
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et trepartsforhold mellom arbeidstaker, beman-
ningsforetaket og innleier. | dommens avsnitt 56 til
58 skriver domstolen i den forbindelse at (arbeids-
gruppens utheving):

Imidlertid udger tilrddighedsstillelsen af vikar-
ansatte en specifik og kompliceret dimension
af arbejdsretten, der indebcerer et dobbelt
anscettelsesforhold mellem dels vikarbureauet
og den vikaransatte, dels mellem den vika-
ransatte og brugervirksomheden samt et
forhold angdende tilradighedsstillelsen mel-
lem vikarbureauet og brugervirksomheden
(dom af 11.4.2013, Della Rocca, C-290/12,
EU:C:2013:235, praemis 40).

Det serlige ved dette anseettelsesforhold
bestar i den omstendighed, at vikarbure-
auet i forbindelse med udsendelsen af den
vikaransatte opretholder et anseettelses-
forhold med denne ansatte, men overferer
det tilsyn og den ledelse, som i princippet
varetages af enhver arbejdsgiver, til bruger-
virksomheden, hvorved der skabes et nyt
underordnelsesforhold mellem den vikar-
ansatte og brugervirksomheden, idet den
navnte ansatte leverer en ydelse, der ifglge
kontrakten skal udferes af vikarbureauet for
den sidstnaevnte virksomhed, og som med
henblik herpa befinder sig under brugervirk-
somhedens ledelse og tilsyn.

Det fglger heraf, at spgrgsmalet om, hvor-
vidt der foreligger et sddant underordnel-
sesforhold, og om, i hvilket omfang den
vikaransatte i forbindelse med varetagel-
sen af sine arbejdsopgaver er underordnet
brugervirksomheden, skal vurderes i hvert
enkelt tilfeelde under hensyntagen til alle de
omstaendigheder, der kendetegner forhol-
det mellem parterne, idet det tilkommer den
foreleeggende ret at foretage denne vurde-
ring (jf. i denne retning dom af 20.11.2018,
Sindicatul Familia Constanta m.fl., C-147/17,
EU:C:2018:926, praemis 42 og den deri
naevnte retspraksis).
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EU-domstolens uttalelse om at innleie fra bemann-
ingsforetak «innebaerer et dobbelt ansettelses-
forhold» og at det ved slik innleie «skapes et nytt
underordningsforhold» mellom den innleide og
brukervirksomheten, bygger pa en forutsetning om
at det i utgangspunktet foreligger et underordnings-
forhold mellom bemanningsforetaket og arbeids-
taker som leies ut.

| EU-domstolens sak C-290/12, Della Rocca, gir
domstolen uttalelser som trekker i samme retning.
Saken gjaldt en italiensk arbeidstaker som var
ansatt i bemanningsselskapet Obiettivo Lavoro SpA.
Gjennom tre pafelgende midlertidige arbeidskon-
trakter med Obiettivo ble han utleid som postbud
til Poste Italiane, det italienske postverket. Della
Rocca mente at begrunnelsene for den midlertidige
utleien og forlengelsene ikke var tilstrekkelig, og
gikk til sak ved Tribunale di Napoli og ba retten om
a fastsla at det foreld et fast arbeidsforhold mellom
ham og Poste Italiane. Saken for EU-domstolen
gjaldt i utgangspunktet hvorvidt Radsdirektiv 99/70/
EF om midlertidig ansettelse far anvendelse for
ansatte i bemanningsforetak som omfattes av
vikarbyradirektivet. Domstolen slo fast at direktivet
om midlertidige ansettelser ikke gjelder, fordi inn-
leide fra bemanningsforetak vil veere beskyttet av
vikarbyradirektivet.

| avsnitt 40 i dommen gir domstolen en beskrivelse
av kjennetegn ved vikarbyrdansatte, nemlig at:

[...] tilrddighedsstillelsen af vikaransatte
[udger] en specifik og kompliceret dimension
af arbejdsretten, der - sdledes som det
fremgar af denne doms praemis 32 og 37
- indebeaerer et dobbelt anscettelsesforhold
mellem dels vikarbureauet og den vikaransatte,
dels mellem den vikaransatte og brugervirksom-
heden samt et forhold angdende tilradigheds-
stillelsen mellem vikarbureauet og bruger-
virksomheden. Rammeaftalen indeholder
imidlertid ingen bestemmelser, der behandler
disse specifikke aspekter. (Arbeidsgruppens
utheving).

Ogsa her angir EU-domstolen et utgangspunkt om
at innleie fra et bemanningsforetak forutsetter et
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ansettelsesforhold mellom arbeidstakeren som
leies ut og bemanningsforetaket.

2.4.3.3 Innleie fra virksomhet som har til formdl G
drive utleie (bemanningsforetak)

| arbeidsmiljgloven skilles det mellom innleie fra virk-
somhet som har til formal & drive utleie (bemann-
ingsforetak) og innleie fra virksomhet som ikke
har som formal & drive utleie (produksjonsbedrift).
Innleie fra bemanningsforetak er regulert i § 14-12,
mens innleie fra produksjonsbedrift er regulert i
§ 14-13. Lovens system er at dersom innleien ikke
faller inn under 8 14-13, omfattes den av § 14-12 om
innleie fra bemanningsforetak.®® Som nevnt over
far vikarbyradirektivet (kun) anvendelse for utleie
fra bemanningsforetak, og Norge har gjennomfgrt
vernebestemmelser etter direktivet i arbeidsmilje-
loven, se punkt 2.4.3.4 nedenfor.

Det er innleie fra bemanningsforetak som i praksis
har blitt benyttet av selvstendige radgivere og kon-
sulenter med eget enkeltpersonforetak eller aksje-
selskap. Hvorvidt disse faller inn under reglene om
innleie fra bemanningsforetak i henhold til gjeldende
rett, vil bli naermere redegjort for under punkt 2.5.

Det prinsipielle utgangspunktet for innleie, som
beskrevet over i punkt 2.4.3.1, vil imidlertid vaere
det samme uavhengig av om innleien skjer fra et
bemanningsforetak eller en produksjonsbedrift.

Adgangen til 4 leie inn arbeidstaker fra bemannings-
foretak reguleres av arbeidsmiljgloven § 14-12. Etter
forste ledd kan innleie av arbeidstaker fra bemann-
ingsforetak skje i samme utstrekning som det kan
avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 andre ledd
bokstav b til e. | andre ledd fremgar det at i virksom-
het som er bundet av tariffavtale inngatt med fag-
forening med innstillingsrett etter arbeidstvistloven
kan arbeidsgiver og tillitsvalgte som til sammen
representerer et flertall av den arbeidstakerkategori
innleien gjelder, inngad skriftlig avtale om tidsbe-
grenset innleie uten hinder av det som er bestemt
i forste ledd. Andre ledd gir altsa adgang til & avtale

% Prop. 131 L (2021-2022) s. 48 og Rt. 2013 s. 1730 (YIT) av-
snitt 52 og 53. Se ogsa Skjenberg, Lovdata Karnov lovkom-
mentar til arbeidsmiljgloven § 14-12,



innleie selv om vilkarene i 8 14-12 fgrste ledd ikke er
oppfylt.

Med virkning fra 1. april 2023 ble det strammet inn
pa innleieadgangen. Det er etter lovendringen ikke
lenger adgang til innleie «nar arbeidet er av midler-
tidig karakter», jf. 8 14-9 andre ledd bokstav a. Det er
likevel gitt visse seerregler i forskrift 11. januar 2013
nr. 33 om innleie fra bemanningsforetak, som tradte
i kraft 1. april 2023. For det fgrste er det uavhengig
av vilkarene i arbeidsmiljgloven § 14-12 tillatt med
innleie fra bemanningsforetak av helsepersonell for
a sikre forsvarlig drift av helse- og omsorgstjenester,
jf. forskriftens & 3 fgrste ledd bokstav a. Slik innleie
er tillatt i samme utstrekning som det kan avtales
midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljgloven § 14-9
andre ledd bokstav a. Med «helsepersonell» menes
personell som omfattes av helsepersonelloven § 3.

For det andre er det uavhengig av vilkarene i arbeids-
miljgloven § 14-12 tillatt med innleie fra bemannings-
foretak av arbeidstakere med spesialkompetanse
som skal utfere radgivnings- og konsulenttjenester i
klart avgrenset prosjekt, jf. 8 3 farste ledd bokstav b.

| forskriften er det videre gitt en saerregel om for-
bud mot innleie fra bemanningsforetak til bygnings-
arbeid pa byggeplasser i Oslo, Akershus, @stfold,
Buskerud og Vestfold, jf. § 4. Forbudet tradte i kraft
1. april 2023.

Med virkning fra 1. juli 2025 er det innfert en ny
forskriftshjemmel i arbeidsmiljgloven & 14-13 a om
innleie av avlgser fra avlgserlag. Bestemmelsen
fastsetter at departementet kan gi forskrift om at
reglene om innleie fra bemanningsforetak ikke skal
gjelde nar jordbruksforetak leier inn avieser fra
avlgserlag, og om saerregler ved slik innleie. Det er
fastsatt forskrift med saerregler som tradte i kraft 1.
januar 2026.

Ingen av de ovennevnte lov- og forskriftsendringene
gjelder spgrsmal om innleie fra enpersonsbedrifter.

Fra 1. januar 2024 ma alle bemanningsforetak som
driver utleie av arbeidskraft i Norge sgke om god-
kjenning fra Arbeidstilsynet, jf. forskrift om offentlig
godkjenning av bemanningsforetak 8 2. Det er

ulovlig & leie inn arbeidskraft fra et bemanningsfore-
tak uten en slik godkjenning, jf. § 11.

Frem til 1. januar 2024 stilte forskriften forst og
fremst krav om at visse formelle betingelser matte
vaere oppfylt for & kunne drive med utleie av arbeids-
kraft. Ordningen var inntil da kun en registrerings-
ordning, som i liten grad innebar en kvalitativ vurde-
ring av virksomhetene. Som det fremgar av punkt
3.5 hadde flere enpersonsbedrifter registrert seg i
den gamle ordningen.

Innleid arbeidstaker har rett til fast ansettelse hos
innleier etter tre ar, uavhengig av grunnlaget for
innleien, jf. arbeidsmiljgloven §8 14-12 tredje ledd.
Tidligere gjaldt ikke regelen ved innleie med grunn-
lag i avtale med tillitsvalgte etter § 14-12 andre ledd,
men dette ble utvidet med endringene i 2022.%°

Dersom vilkarene for innleie etter § 14-12 ikke er
oppfylt, kan innleid arbeidstaker kreve fast ansett-
else hos innleier, samt erstatning, jf. § 14-14.

2.4.3.4 Rettigheter og plikter ved innleie fra
bemanningsforetak - vernebestemmelser

Ved innleie fra bemanningsforetak gjelder flere
bestemmelser som har til formal & verne arbeids-
taker som leies inn. En sentral del av dette er likebe-
handlingsprinsippet, som skal sikre innleide arbeids-
takere rett til likebehandling nar det gjelder en rekke
lonns- og arbeidsvilkar. Videre er det gitt regler med
formal & sikre etterlevelsen av likebehandlingsprin-
sippet, gjennom opplysningsplikt og innsynsrett
ved leie av arbeidstaker fra bemanningsforetak,
samt solidaransvar for innleier. Det er naturlig & se
reglene som et utslag av det vernebehovet som opp-
star i trepartsrelasjonen hvor den innleide arbeids-
takeren arbeider hos en oppdragsgiver og er under-
lagt dennes styring og kontroll, fremfor hos egen
arbeidsgiver.

Likebehandlingsprinsippet

Likebehandling av lanns- og arbeidsvilkar ved utleie
fra bemanningsforetak er regulert i arbeidsmilje-
loven § 14-12 a, og er en gjennomfering av vikarbyra-
direktivet artikkel 5, se ogsa Prop. 74 L (2011-2012).

% Se naermere Prop. 131 L (2021-2022) s. 38.
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Kjernen i likebehandlingsregelen er at lgnns- og
arbeidsvilkarene til den innleide skal veere de
samme som om vedkommende var direkte ansatt
hos innleier for & utfgre samme arbeid.

Bestemmelsen i § 14-12 a slar fast at bemannings-
foretaket 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, nar det gjelder arbeids-
tidens lengde og plassering, overtidsarbeid, varighet
og plassering av pauser og hvileperioder, nattarbeid,
feriefritid, feriepenger, fridager og godtgjering pa
slike dager, og lgnn og utgiftsdekning. Etter andre
ledd skal arbeidstaker som blir leid ut, ha samme
tilgang til felles goder og tjenester hos innleier som
virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre
objektive grunner tilsier noe annet. Etter tredje
ledd kan departementet i forskrift bestemme om
og i hvilken utstrekning bestemmelsene om likebe-
handling kan fravikes ved tariffavtale. Den generelle
beskyttelse av arbeidstakerne ma i alle tilfelle
respekteres.

Opplysningsplikt og innsynsrett ved leie av
arbeidstaker fra bemanningsforetak

Ved innfegringen av likebehandlingsprinsippet la
departementet til grunn at gjennomfering av vikar-
byradirektivet og likebehandlingsprinsippet krever
at det etableres ordninger som sikrer at reglene
etterleves.”® | arbeidsmiljgloven 8 14-12 b er det
derfor gitt regler om opplysningsplikt og innsynsrett
knyttet til likebehandlingsregelen i ulike relasjoner.
Formalet med reglene er a sikre en effektiv gjennom-
fering av likebehandlingskravet.

Etter 8 14-12 b forste ledd skal innleier gi bemann-
ingsforetaket de opplysninger som er ngdvendige
for at bemanningsforetaket skal kunne ivareta
kravet om likebehandling. Bemanningsforetaket
skal, nar arbeidstaker ber om det, gi de opplysninger
som er ngdvendige for at arbeidstaker skal kunne
vurdere om egne lgnns- og arbeidsvilkar oppfyller
kravet om likebehandling, jf. andre ledd. Bemann-
ingsforetaket skal, narinnleier ber om det, dokumen-
tere hvilke lgnns- og arbeidsvilkar som er avtalt med

7% Prop. 74 L (2011-2012) s. 66.
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arbeidstaker som leies ut til innleier, jf. tredje ledd.
Videre skal innleier, nar tillitsvalgte hos innleier ber
om det, dokumentere hvilke lgnns- og arbeidsvilkar
som er avtalt mellom innleid arbeidstaker og dennes
arbeidsgiver, jf. fierde ledd. Opplysningsplikten etter
tredje og fierde ledd gjelder bare de vilkar som er
gjenstand for likebehandlingskravet i 8 14-12 a, jf.
femte ledd. | sjette ledd er departementet gitt for-
skriftshjemmel til & gi neermere regler om innsyns-
rett, opplysningsplikt og taushetsplikt mv.”

Solidaransvar for innleier

Som vist over er det bemanningsforetaket som
er pliktsubjekt for likebehandlingsregelen, og har
ansvar for a utbetale lgnn mv. til sine arbeidstakere
som leies ut. Ved innfgringen av likebehandlings-
regelen ble det imidlertid samtidig innfart en regel
om solidaransvar for innleier.

Regelen om solidaransvar for innleier falger
av arbeidsmiljgloven & 14-12 ¢, som fastsetter
at virksomheter som leier inn arbeidstaker fra
bemanningsforetak, hefter pd samme mate som en
selvskyldnerkausjonist for utbetaling av lgnn, ferie-
penger og eventuell annen godtgjering etter kravet
om likebehandling i § 14-12 a, inkludert krav som
folger av tariffavtale som nevnt i 8 14-12 a tredje
ledd. Ved solidaransvar etter farste punktum hefter
solidaransvarlig ogsa for feriepenger opptjent i til-
knytning til kravet. | andre til fjerde ledd felger visse
prosessuelle regler og ansvarsbegrensninger i visse
situasjoner.

Om behovet for en slik regel for a sikre etterlevelsen
av likebehandlingsprinsippet skrev departementet
folgende i forarbeidene:

Det er av stor betydning at likebehandlings-
prinsippet blir effektivt. Oppfyllelse av
lonnsforpliktelsene er en grunnleggende
rettighet for arbeidstaker. | denne sam-
menheng mener departementet at soli-
daransvar vil veere et godt tiltak. Utsikten
til & kunne bli stilt solidarisk ansvarlig vil

71 Se forskrift 11. januar 2013 nr. 33 om innleie fra beman-
ningsforetak. | forskriftens & 2 er taushetsplikten neermere
regulert, og andre ledd fastsetter straffansvar for forsettlig
eller uaktsom overtredelse av bestemmelsen.



kunne virke som en sterk motivasjon for
innleievirksomhetene til & velge vikarbyraer
som driver serigst og folger gjeldende regler,
og til & folge opp dette sa lenge oppdraget
pagar. Et solidaransvar vil styrke arbeids-
takernes muligheter til & fa utbetalt den
lennen de har krav pa, og vil dermed bidra
til & effektivisere likebehandlingsprinsippet.

Selv om innleievirksomheten ikke er arbeids-
giver for den aktuelle arbeidstakeren, utgver
den vesentlige praktiske arbeidsgiverfunk-
sjoner i den perioden arbeidstaker er inn-
leid. Dette gjor at det etter departementets
syn ikke er urimelig at innleier ogsa far et
ansvar for at arbeidstakerens krav pa lgnn
mv. etter likebehandlingsprinsippet over-
holdes. Innleievirksomheten kan ogsa selv
bidra til & oppfylle lovkravet om likebehand-
ling ved a gi god og dekkende informasjon til
vikarbyrdet om hva som ville veert vilkarene
ved ansettelse i stedet for innleie, jf. forslag
om opplysningsplikt for innleievirksomheten
i punkt 12.4. Innleievirksomheten vil ogsa
ofte kunne holde tilbake betalingen til vikar-
byraet, og star dermed i en sterkere posisjon
overfor vikarbyrdet enn hva arbeidstakeren
gjor.”?

2.4.3.5 Innleie fra virksomhet som ikke har til formal
a drive utleie (produksjonsbedrift)

Vilkarene for & leie inn fra virksomhet som ikke har
til formal & drive utleie fremgar av arbeidsmilje-
loven § 14-13. Dette omtales gjerne som innleie
fra «produksjonsbedrift». Adgangen til slik innleie
kom inn i den tidligere arbeidsmiljgloven i 2000,
og fulgte opp Arbeidsformidlings- og arbeidsleieut-
valgets forslag om saerskilt regulering av adgangen
til innleie ved arbeidsleie mellom virksomheter som
ikke har til formal & drive utleie.”> Departementet
omtalte dette som ordineaere virksomheter, tradisjo-
nelt produksjonsbedrifter innenfor verksteds- eller
oljeindustrien. | forarbeidene fglger det videre om
begrunnelsen for regelen at:

72 Prop. 74 L(2011-2012) s. 81.
72 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 49.

Begrunnelsen for a gi seerskilte regler
for virksomheter som ikke har til formal
a drive utleie er at det er gnskelig med en
videre adgang til arbeidsleie mellom slike
virksomheter enn det 8 58 A-modellen’ gir
adgang til. For eksempel vil en § 58 A-lgsning
ikke veere egnet for virksomheter som
gnsker 3 leie ut sine tilsatte som alternativ
til f.eks. oppsigelse eller permittering.
Utvalget beskriver dette som utlanslignende
situasjoner mellom virksomheter som
driver aktivitet innenfor noenlunde samme
omrader. Utvalget viser til at skillet har lang
tradisjon i Norge, ettersom det i utgangs-
punktet har veert et forbud mot utleie av
arbeidskraft fra vikarbyrder, med unntak
av kontorsektoren mv., mens det i praksis
har veert vid adgang til & fa dispensasjon
for  arbeidsleie  mellom tradisjonelle
produksjonsbedrifter. Forslaget tar saledes
sikte pa a viderefgre muligheten til & benytte
arbeidsleie i disse tilfellene.”

Slik innleie er tillatt nar den innleide er fast ansatt
hos utleier. For at virksomheten skal sies ikke a
ha til formal & drive utleie, er det et vilkar at utleie
skjer innenfor de samme fagomrader som utgjer
utleierens hovedbeskjeftigelse og at utleieaktivi-
teten ikke omfatter mer enn 50 prosent av de fast
ansatte hos utleier. Innleier skal foreta drgftelser
med tillitsvalgte som til sammen representerer et
flertall av den arbeidstakerkategori innleien gjelder
for beslutning om innleie foretas.

De to vilkarene ordlyden oppstiller for at virksom-
heten ikke skal sies & ha til formal & drive utleie, er
minstevilkar.”® Det innebzrer at selv om minste-
vilkadrene er oppfylt, vil en helhetsvurdering kunne
lede til at innleieforholdet likevel ikke kan anses
omfattet av 8 14-13, og dermed reguleres av § 14-12.
Ved helhetsvurderingen vil formalet med § 14-13
std sentralt, jf. Rt-2013-1730 (YIT-dommen) avsnitt
48. Saken gjaldt krav om fast ansettelse som folge
av at den ansatte hadde veert innleid til Statoil i mer

74 Bestemmelsen i 8§ 58 A i den tidligere arbeidsmiljgloven av
1977 regulerte adgangen til midlertidig ansettelse.

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

76 Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 50.
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enn fire ar, jf. tidligere § 14-9 syvende ledd. Arbeids-
takeren var ansatt som IT-tekniker i YIT, men ble fra
forste dag leid ut til Statoil. Bdde ansettelsen i YIT
og utleien til Statoil var initiert av og begrunnet i
Statoils behov. Hayesterett viste til at hovedformalet
med § 14-13 er a tilgodese utleiebedriftens behov
for & kunne leie ut egne ansatte nar de ellers ville
blitt midlertidig overflgdige, og konkluderte med at
innleien av IT-teknikeren 1& «sapass fjernt fra det
som var ment omfattet av 8 14-13, at utleien ikke kan
anses a ha hjemmel i bestemmelsen» (avsnitt 52).77

For innleie som overstiger 10 prosent av de ansatte
hos innleier, likevel ikke faerre enn tre personer, eller
som har en varighet ut over ett ar, skal det inngas
skriftlig avtale med tillitsvalgte som til sammen
representerer et flertall av den arbeidstakerkategori
innleien gjelder. Dette gjelder ikke for innleie innen-
for samme konsern, jf. 8 14-13 andre ledd.

Etter krav fra tillitsvalgte som representerer den
arbeidstakerkategori innleien gjelder, skal arbeids-
giver dokumentere at vilkdrene for innleie etter
forste ledd er oppfylt.

2.4.4 Tjenestekjop fra selvstendige
oppdragstakere (oppdrag) og andre
virksomheter (entreprise)

Med tjenestekjgp menes at en virksomhet (opp-

dragsgiver) kjgper tjenester fra en annen (oppdrags-

taker). Dette kan veere tjenestekjgp fra selvstendige
oppdragstakere eller fra andre virksomheter med
egne ansatte. Hvis det dreier seg om tjenestekjgp fra
selvstendige oppdragstakere, vil det rettslig sett bli
omtalt som et oppdrag i denne rapporten. Dersom
tjenestekjgpet er fra en annen virksomhet med egne
ansatte, vil det rettslig sett bli omtalt som entreprise
i denne rapporten.

| praksis er det ikke uvanlig at selvstendige som
leverer oppdrag de selv utfgrer, omtaler oppdrags-
forholdet som et «utleieoppdrag» eller at de «leier
seg ut», selv om kontraktsforholdet rettslig sett ikke
omfattes av innleiereglene etter arbeidsmiljgloven.
Det er heller ikke uvanlig at selvstendige i praksis

77 Skjgnberg, Lovdata Karnov lovkommentar til arbeidsmil-
joloven 8 14-13.
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omtaler oppdrag de selv utfgrer som en entreprise
eller tjenesteentreprise. Dette medfgrer at den
dagligdagse benevnelsen av tjenestekjgpet ikke
ngdvendigvis harmonerer med de rettslige begre-
pene som benyttes i denne rapporten.

Selvstendige oppdragstakere

Med selvstendige oppdragstakere forstas enkelt-
personer som uten egne ansatte utfgrer arbeid for
en virksomhet uten & veere arbeidstaker.”® Begre-
pene selvstendige, selvstendig neeringsdrivende,
selvstendige oppdragstakere og frilansere benyttes
til dels om hverandre i forskningslitteraturen og i
ulike kartlegginger.”™

| forarbeidene gis det fglgende beskrivelse av hva
som menes med selvstendige:

Med selvstendige menes her personer som
utever sin yrkesaktivitet uten et ansettelses-
forhold av noen art og uten a vaere under-
ordnet en tredjeperson. Dette er samme
innhold som legges til grunn i EUs henstilling
om a forbedre helse og sikkerhet for selv-
stendige. Begrepet «selvstendige» omfatter
sdledes bade enmannsbedrifter/-foretak og
selvstendige oppdragstakere.&

Utgangspunktet er at arbeidsmiljgloven ikke gjelder
for selvstendige oppdragstakere.®’ Den selvstendige
oppdragstakeren vil falgelig heller ikke veere vernet
av arbeidsmiljglovens regler om stillingsvern og
arbeidstid mv., og ma som utgangspunkt selv sgrge
for at arbeidet utferes under forsvarlige forhold.®
Forholdet mellom oppdragsgiver og den selvstendige
oppdragstakeren er et kontraktsforhold som regule-
res av alminnelige avtalerettslige prinsipper og hvor
partene derfor har sterre forhandlingsfrinet enni et
arbeidsforhold.

78 NOU 2021: 9 s. 106.

7 Ibid.

8 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 304.

& NOU 2021:9s. 198.

82 |bid. En virksomhet som er omfattet av loven, vil imidlertid
ha visse arbeidsgiverplikter til vern av selvstendige dersom
man benytter slike i virksomheten, se arbeidsmiljgloven
§ 2-2 og diskrimineringsreglene.



Entreprise

Tjenestekjgp fra andre virksomheter med egne
ansatte, omtales gjerne som entreprise. | denne rap-
porten benyttes «entreprise» om situasjoner hvor
det foretas tjenestekjgp fra andre virksomheter
med egne ansatte (i motsetning til tjenestekjgp fra
selvstendig oppdragstaker). Eksempler pa dette kan
vaere kjgp av kantine- og renholdstjenester. Grense-
dragningen mellom innleie og entreprise er omtalt i
punkt 2.4.5 nedenfor.

Nar det gjelder de arbeidsrettslige sidene i et entre-
priseforhold, vil forholdet mellom oppdragstaker
og egne arbeidstakere vaere underlagt de alminne-
lige reglene i arbeidsforhold.®® Oppdragsgiver har i
utgangspunktet ingen arbeidsgiverplikter overfor
oppdragstakers arbeidstakere. Det finnes likevel
noen regler som gir oppdragsgiver visse plikter
og ansvar i entreprisesituasjoner.8 Dette gjelder
eksempelvis arbeidsmiljgloven 8 2-2 om arbeids-
givers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere,
regler i byggherreforskriften om samordning og
HMS-ansvar mv. og regler om lgnns- og arbeids-
vilkar etter allmenngjgringsregelverket og forskrift
om lgnns- og arbeidsvilkar i offentlige kontrakter,
som gjelder for offentlige oppdragsgivere.

Bemanningsentreprise er et begrep som i rettspraksis
er benyttet om visse entreprisesituasjoner hvor
bemanning star sentraltileveransen.t> I NOU 2021: 9
Den norske modellen og fremtidens arbeidsliv omtaler
utvalget begrepet slik:

Utvalget vurderer at begrepet «bemannings-
entreprise» ikke har et klart, avgrenset inn-
hold, men kan likestilles med tjenestekjop
mellom virksomheter hvor arbeidskraften
utgjer den baerende innsatsfaktoren, men

hvor det fortsatt er, eller hevdes a veere,
avtalt en resultatforpliktelse.®

8 NOU 2021:9s. 204.

8 |bid.

8 Rt-2013-998 (Quality People) og HR-2018-2371-A (Norwegi-
an).

8 NOU 2021: 9 s. 298. Begrepet er nevnt i Ot.prp. nr. 74 L
(2011-2012) s. 52, men synes ikke narmere definert der.

HR-2018-2371-A (Norwegian) gjaldt blant annet
spersmal om avtaler om tjenestekjgp innad i et kon-
sern skulle anses som innleie eller entreprise. Flysel-
skapet Norwegian foretok en omfattende omorga-
nisering som innebar at piloter og kabinpersonale
ble virksomhetsoverdratt til nyopprettede dattersel-
skaper, og at driftsselskapene i konsernet, herunder
morselskapet, skulle bemanne flyene gjennom
egne avtaler om tjenestekjop fra datterselskapene.
Arbeidstakerne reiste sgksmal og krevde fast anset-
telse i morselskapet, blant annet med pastand om at
det foreld ulovlig innleie. Hayesterett kom til at avta-
lene ikke var & anse som innleie, selv om bemanning
sto sentralt i leveransen. Hgyesterett kom til at det
foreld en bemanningsentreprise og la vekt pa at det
var oppdragstaker som var ansvarlig for arbeids-
ledelsen og at det foreld en resultatforpliktelse.
Arbeidstakerne vant derfor ikke frem med krav om
fast ansettelse i morselskapet. Hgyesterett viste til
uttalelser i Rt-2013-998 (Quality People) avsnitt 63
om at nye mater & organisere naringsvirksomhet pa
kan utfordre arbeidsmiljglovens formal om & sikre
trygge ansettelsesforhold, og uttalte at det er en
lovgiveroppgave & vurdere behovet for eventuelle
regelendringer.

Avgjarelsen forte til skt oppmerksomhet knyttet til
grensen mellom innleie og entreprise, og ble grun-
dig dreftet i NOU 2021: 9. Utvalget foreslo a lovfeste
momentene som taler for at en oppdragsavtale er &
anse som innleie. Forslaget ble fulgt opp av departe-
mentet i Prop. 131 L (2021-2022), jf. punkt 2.4.5
nedenfor.

2.4.5 Grensen mellom innleie og entreprise
Bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 14-12 fjerde
ledd har til formal a tydeliggjere grensen mellom
innleie og entreprise, og tradte i kraft 1. april 2023.
Bestemmelsen gjelder bade ved innleie fra bemann-
ingsforetak og innleie fra produksjonsbedrift, jf.
§ 14-13 femte ledd. Grensedragningen mellom
innleie og entreprise ble tidligere regulert av ulov-
festet rett. Grensedragningen ma gjores basert pa
en helhetsvurdering, hvor de momentene som er
nevnt i bestemmelsen er relevante. De er imidlertid
ikke uttemmende, jf. ordlyden «blant annet» i andre
punktum.
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To sentrale momenter som tilsier at det foreligger
innleie, er angitt i ferste punktum, nemlig om opp-
dragsgiver har i) ledelsen av arbeidet, og ii) ansvar
for resultatet. Dette svarer til hva som har veert
gjeldende rett tidligere, og tidligere forarbeider
og rettspraksis vil veaere relevante ved tolkningen
av dem.®” | andre punktum fremgdr det at andre
relevante forhold blant annet er om det i hoved-
sak skal leveres arbeidskraft, om arbeidet skjer i
naer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet, om
arbeidet dekker et vedvarende arbeidskraftbehov
hos oppdragsgiver og om arbeidet skjer innenfor
oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet. Det
fremgar av forarbeidene at momentene som er
nevnt i andre punktum vil veere «av seerlig betydning
for & avklare om oppdragsavtalen utfordrer lovens
formal om trygge ansettelsesforhold pa en slik mate
at den omfattes av de strengere reglene om innleie».
Videre at momentene vil vaere seerlig relevante ved
avgrensningen mot entreprise av lgpende tjenester,
hvor arbeidskraften er det beerende elementet i
leveransen, sakalte bemanningsentrepriser.8

2.5 Naermere om selvstendige
radgivere og konsulenters
rettslige status etter
arbeidsmiljeloven

2.5.1 Innledning

Som beskrevet i punkt 1.1 har det vert en viss
praksis der flere har lagt til grunn at det er mulig
a leie inn arbeidskraft fra enkeltpersonforetak og
aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende person
i virksomheten etter arbeidsmiljglovens regler om
innleie fra bemanningsforetak.

Problemstillingen knyttet til om det kan leies inn
arbeidskraft fra enkeltpersonforetak eller aksjesel-
skap hvor eier er eneste arbeidende person i virk-
somheten, kan trolig ses pa fra flere innfallsvinkler.
Arbeidsgruppen er ikke kjent med at problem-
stillingen har vaert behandlet av nasjonale domstoler
eller EU-domstolentidligere, og det er derfor usikkert
hvordan en domstol ville vurdert sparsmalet. Det er

8 Prop. 131 L (2021-2022) s. 66.
8 Prop. 131 L (2021-2022) s. 45.
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mulig a se for seg ulike innganger til spgrsmalet. En
mulig inngang vil kunne veere 4 starte med utgangs-
punkt i innleiereglene og vurdere hvorvidt innleie-
reglene kommer til anvendelse. En annen mulig
innfallsvinkel er & vurdere spersmalet med utgangs-
punkt i arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep i
§ 1-8 og omfangsbestemmelsen i § 1-2, og vurdere
hvorvidt enpersonsbedriften faller inn under lovens
bestemmelser, herunder innleiereglene. | det folg-
ende tas det utgangspunkt i innleiereglene.

Gjennomgangen av gjeldende rett hittil har vist at
innleiereglene i arbeidsmiljgloven forutsetter et tre-
partsforhold, og at det er naturlig & lese ordlyden
i 88 14-12 og 14-13 slik at den som leies ut/inn er
«arbeidstaker» i arbeidsmiljglovens forstand. Videre
har gjennomgangen vist at vurderingen av hvorvidt
man er arbeidstaker etter arbeidsmiljgloven beror
pa en konkret vurdering av realitetene, i lys av lovens
verneformal.

Ved vurderingen av om innleiemodellen er en
mulig tilknytningsform etter gjeldende rett for kjgp
av konsulent- og radgivertjenester fra virksom-
het hvor eier er eneste arbeidende person, er det
naturlig & vurdere hvorvidt konsulenten/radgiveren
kan regnes som arbeidstaker i egen virksomhet i
arbeidsmiljglovens forstand. Dette gjelder enten
virksomheten er organisert som et enkeltperson-
foretak eller et aksjeselskap.

| dette punktet skal det derfor sees naermere pa
rettskilder som belyser anvendelsen av arbeids-
takerbegrepet pa relasjonen mellom slike konsu-
lenter/radgivere og den virksomheten de selv eier
og driver, seerlig betydningen av eierposisjon og
styring over virksomheten. Det vil ogsa trekkes inn
rettskilder knyttet til bestemmelsene om lovens
anvendelsesomrade i arbeidsmiljgloven 88 1-2 og
1-4, ettersom hva som regnes som «virksomhet
som sysselsetter arbeidstaker» ogsa kaster lys over
spersmalet.

| tillegg vil det trekkes inn rettskilder som belyser
den rettslige klassifiseringen av avtalerelasjonen
mellom virksomhet der eier er eneste arbeidende
person og dennes «kunde» eller oppdragsgiver. Der-
som klassifiseringen vurderes som et spgrsmal om



arbeidstaker- eller oppdragsforhold (topartsforhold)
fremfor som et spgrsmal om innleie eller entre-
prise (trepartsforhold), kan det gi en indikasjon pa
at slik virksomhet vurderes ut fra at den i realiteten
bestar av én person, altsd at man ikke regnes som
arbeidstaker i eget foretak, uten at dette vil vaere en
tungtveiende rettskilde i seg selv.

Ettersom bade de rettslige utgangspunktene og
rettskildesituasjonen er noe ulike for enkeltperson-
foretak sammenlignet med aksjeselskap, behandles
hver organisasjonsform for seg i det felgende.

2.5.2 Forholdet mellom arbeidstakerbegrepet
og eneeier av enkeltpersonforetak

Som beskrevet i punkt 2.2.2 er det grunnleggende
vurderingstemaet nar det skal tas stilling til om en
person er arbeidstaker i arbeidsmiljglovens forstand,
hvorvidt det foreligger avhengighet, underordning
og skjevhet i avtaleforholdet, pa en slik mate at det
er behov for vernelovgivning.®® En naturlig forstaelse
av dette utgangspunktet er ogsa at underordnings-
elementet tilsier at arbeidstakerstatus forutsetter
en motpart - arbeidsgiver - som styrer, leder og
kontrollerer arbeidet.?

Et enkeltpersonforetak kjennetegnes som nevnt ved
at det ejes, styres og drives av én person, som har
fullt personlig ansvar for eventuell gjeld og forplikt-
elser. Dette innebaerer med andre ord at det ikke er
et juridisk skille mellom eieren og foretaket, og at de
formaljuridisk ma anses som samme rettssubjekt.
Dette taler i seg selv for at eier ikke kan anses som
«arbeidstaker» som utferer arbeid «for og under-
ordnet en annen» i eget enkeltpersonforetak, jf. § 1-8
forste ledd. Fravaer av underordningselementet og
behov for vern i eget foretak hvor en selv besitter
all beslutningsmyndighet i foretaket, understatter
dette.

Videre har lovgiver i flere forarbeidsuttalelser lagt til
grunn at «kenmannsvirksomheter» regnes som «virk-
somhet som ikke sysselsetter arbeidstaker» etter

8 Skjenberg mfl. (2024) s. 71 og Prop. 14 L (2022-2023) s.
27. Se for eksempel ogsa NOU 2021: 9 s. 353 og Prop. 14 L
(2022-2023) s. 61. Se naermere omtale av arbeidsmiljgloven
§ 1-4 under punkt 2.2.1 over.

% Ot.prp. nr.3(1975-1976) s. 102.

§ 1-4, og dermed som utgangspunkt faller utenfor
arbeidsmiljgloven, jf. § 1-2."

Spersmalet er hvilke virksomheter lovgiver ved slike
forarbeidsuttalelser har forutsatt at «ikke syssel-
setter arbeidstaker», og dermed i utgangspunktet
faller utenfor arbeidsmiljgloven. Ut fra sammen-
hengen i de aktuelle forarbeidsuttalelsene er det
naturlig & tolke uttalelsene slik at enkeltperson-
foretak er omfattet av begrepet enmannsvirksom-
het. Det er mer uklart om lovgiver ogsa har ment at
enmannsvirksomheter organisert som aksjeselskap
som utgangspunkt faller utenfor loven, se neermere
om dette i punkt 2.5.3.

At eier og eneste arbeidende person i eget enkelt-
personforetak ikke er omfattet av arbeidsmiljgloven
og ikke kan anses som «arbeidstaker» i eget fore-
tak, understottes ogsd av rettspraksis hvor det har
vaert spgrsmal om den rettslige klassifiseringen av
avtalerelasjonen mellom enkeltpersonforetaket og
dennes «kunde» eller oppdragsgiver.

| Stendi/Aleris gikk 24 omsorgsarbeidere til sak mot
Stendi/Aleris med pastand om at de var & anse som
arbeidstakere hos oppdragsgiver. Saksgkerne hadde
opprettet enkeltpersonforetak, og i oppdragsavta-
lene med Stendi/Aleris var enkeltpersonforetakene
angitt som part. Oppdragstakerne ble betegnet som
konsulenter. Retten kom til at saksekerne var & anse
som arbeidstakere hos Stendi/Aleris. Om klassifise-
ringen uttalte lagmannsretten fglgende:

Uttalelsene fra Hoyesterett er generelle og
gjelder uavhengig av hvordan den som har
signert oppdragsavtalen har innrettet seg.
Det bemerkes at ogsa Stendi er enig i at
det ikke har selvstendig betydning for den
arbeidsrettslige klassifiseringen om den som
har signert oppdragsavtalen har opprettet
enkeltmannsforetak.®

Avgjorelsen viser at klassifiseringen vurderes som
et spersmal om arbeidstaker- eller oppdragsforhold

91 Se for eksempel Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 42, Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) s. 74 og Prop. 74 L (2011-2012) s. 52.

92 LB-2019-184977 punkt 7.2.3. Avgjgrelsen ble anket til Hay-
esterett, men ikke tillatt fremmet.
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(topartsforhold) hos kunden/oppdragsgiver, fremfor
et spersmal om innleie eller entreprise (trepartsfor-
hold), hvor oppdragstaker er ansatt hos oppdrags-
giver. Avgjgrelsen viser ogsa at det ikke har noen
betydning for spersmalet hvorvidt oppdragstaker
har opprettet et eget enkeltpersonforetak. Det tas
utgangspunkt i at enkeltpersonforetaket i realiteten
bestar av én person, og det problematiseres ikke
hvorvidt vedkommende er arbeidstaker i sitt eget
foretak.

Pa denne bakgrunn tilsier rettskildene at eier av
eget enkeltpersonforetak ikke vil kunne anses som
arbeidstaker i eget foretak, og derfor heller ikke vil
kunne leies inn etter reglene i arbeidsmiljgloven
etter gjeldende rett.

2.5.3 Forholdet mellom arbeidstakerbegrepet
og eneeier av aksjeselskap

| motsetning til enkeltpersonforetak anses aksjesel-
skap som nevnt som en egen juridisk enhet som er
skiltfra eieren personlig. Slik sett kan det argumente-
res for at det formaljuridisk foreligger et topartsfor-
hold mellom eieren og aksjeselskapet, ogsa der hvor
eieren er eneste ansatte i selskapet. Skatterettslig og
trygderettslig kan eiere av eget aksjeselskap ansette
seg selv og fa rettigheter og plikter som skiller seg
fra eiere av eget enkeltpersonforetak.”® | NOU 2021:
9 er det vist til at en slik Igsning vil innebaere at eier
og eneste ansatte i eget aksjeselskap da ogsa kan
regnes som arbeidstaker etter arbeidsmiljaloven,
og at aksjeselskapet vil ha arbeidsgiveransvaret.®
Uttalelsen inngar i NOUens beskrivelse av bruk og
omfang av ulike tilknytningsformer i arbeidslivet,
og spersmalet er ikke droftet noe naermere under
utvalgets vurderinger.

Dersom eieren og eneste ansatte i selskapet ikke skal
anses som arbeidstaker etter arbeidsrettslige regler
pa grunn av sitt eierskap, innebaerer det i realiteten
en identifikasjon mellom selskapet og eieren.

% | arbeidsgruppens mandat er det presisert at det skal av-
grenses mot eventuelle skatterettslige og trygderettslige
spersmal.

° Se NOU 2021: 9 s. 108 med videre henvisning til
Brenngysundregistrenes  veiledningstjeneste. Nettside:
https://www.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisa-
sjonsform/aksjeselskap.
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Identifikasjon mellom aksjeeieren og selskapet bar
fra et selskapsrettslig stasted begrunnes.®

Som nevnt over er det ved vurderingen av om
det foreligger et arbeidstakerforhold realitetene i
avtaleforholdet som er avgjerende, ikke hvordan
partene har betegnet kontraktsforholdet. Arbeids-
takerbegrepet er relativt og skal tolkes i lys av regle-
nes formal. Hvorvidt eier og eneste ansatte i eget
aksjeselskap ogsa kan anses som «arbeidstaker» i
arbeidsmiljglovens forstand, vil vurderes naermere
i det falgende.

Ved denne vurderingen er det relevant a se hen til
kilder som knytter seg til arbeidsmiljgloven 8§ 1-2 og
1-4 som gjelder arbeidsmiljglovens virkeomrade, og
til § 1-8 om arbeidstakerbegrepet.

Arbeidsmiljgloven gjelder kun for «virksomhet som
sysselsetter arbeidstaker», jf. 8§ 1-2. Departementet
er i § 1-4 gitt hjemmel til & gjore loven helt eller
delvis gjeldende for virksomhet som ikke syssel-
setter arbeidstaker. | forarbeidene til § 1-4 benyttes
som nevnt begrepet «enmannsvirksomhet» og
«enmannsbedrift» om virksomheter som ikke syssel-
setter arbeidstaker.’® Begrepene er ikke naermere
definerti forarbeidene.

Som beskrevet i punkt 2.5.2 er det en neerliggende
tolkning at dette omfatter enkeltpersonforetak. Det
er usikkert om lovgiver med begrepet «xenmannsvirk-
somheter» har ment & bare sikte til enkeltperson-
foretak eller ogsa andre organisasjonsformer der
virksomheten i realiteten kun bestar av én person.
Det kan tenkes at det ville vaert naturlig & benytte
den formelle betegnelsen enkeltpersonforetak (eller
enkeltmannsforetak som det het frem til 2004) der-
som man kun siktet til denne organisasjonsformen.
| Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) brukes begrepet
«enmannsvirksomhet» ved omtale av § 1-4, mens
den formelle betegnelsen «enkeltmannsforetak»
benyttes andre steder i lovproposisjonen.

Lovgivers bruk av begrepet «xenmannsvirksomheter»
kan forstds som en bredere betegnelse pa

% Ulseth (2006) s. 97.
% Se for eksempel Ot.prp. nr. 70 (1998-1999) s. 42, Ot.prp. nr.
49 (2004-2005) s. 74 og Prop. 74 L (2011-2012) s. 52.


https://www.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisasjonsform/aksjeselskap
https://www.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisasjonsform/aksjeselskap

virksomheter som i realiteten bestar av kun én
person, uavhengig av organisasjonsform. | sa fall
kan uttalelsene i forarbeidene tilsi at eier og eneste
ansatte i eget aksjeselskap ikke skal anses som
arbeidstaker i lovens forstand. Usikkerheten knyttet
til lovgivers bruk av begrepet innebaerer imidlertid at
forarbeidsuttalelsene har begrenset vekt.*’

Arbeidstakerbegrepet i arbeidsmiljgloven & 1-8
forutsetter som nevnt i punkt 2.2.2 og 2.5.2 at det
foreligger et underordningsforhold der behov for
vern star sentralt i vurderingen. Likevel vil ikke eier-
interesser i virksomheten i seg selv utelukke at en
person kan ha behov for vern og anses som arbeids-
taker.®® Det er ikke uvanlig at virksomheter tilbyr
ulike aksje- og opsjonsprogrammer for sine ansatte.
Ogsa personer med ledende stillinger i selskapet er
som hovedregel arbeidstakere i arbeidsmiljglovens
forstand. Heyesterett har lagt til grunn at stor grad
av selvstendighet i arbeidet ikke behgver a utelukke
arbeidstakerstatus.”

Spersmalet har imidlertid kommet pa spissen i retts-
praksis i de tilfellene hvor vedkommende har hatt
styring over selskapet gjennom dominerende eier-
interesser. Ifglge rettspraksis kan det i slike tilfeller
reises spersmal om det foreligger et slikt underord-
ningsforhold som gjer at lovens verneregler bar
komme til anvendelse.

En av de sentrale avgjerelsene som omhandler
denne problemstillingen er Rt. 1986 s. 1322 (Norsk
Stalpress). Hoyesterett kom i denne saken til at en
daglig leder som var styremedlem og eide 54,8 pro-
sent av aksjene i selskapet, ikke kunne anses som
arbeidstaker etter dagjeldende ferielov. Selskapet

97 | juridisk teori finnes det bade eksempler pa at det er lagt
til grunn at arbeidsmiljgloven & 1-4 gjelder enkeltperson-
foretak, se Fougner mfl., Juridika, lovkommentar til arbeids-
miljgloven & 1-4, samt Jakhelln og Thorsheim, Arbeidsrett.no,
lovkommentar til arbeidsmiljgloven § 1-4, men ogsa at be-
stemmelsen omfatter aksjeselskap uten andre ansatte enn
eier, se Hotvedt, M. Karnov lovkommentar til arbeidsmil-
joloven 8 1-4.

% Skjenberg mfl. (2024) s. 79.

% | Rt. 1958 s. 1229 (Sceneinstrukterer) la Hoyesterett til
grunn at vitenskapelig eller kunstnerisk heyt kvalifiserte
personer kan veere arbeidstakere selv om de gjerne har «en
meget fri og selvstendig stilling» og bare er underlagt «et
minimum av instruksjoner».

fikk derfor ikke medhold i kravet om & fa refundert
utgifter fra folketrygden til feriegodtgjerelse for
selskapets daglige leder. Hgyesterett ansa det som
klart at vedkommende «i det alt vesentlige hadde
styring over selskapet», og kom til at det ikke forela
et «arbeidsmessig avhengighetsforhold».

Hoyesterettsavgjgrelsen ble drgftet i forarbeidene
til ny ferielov. Etter innspill fra Direktoratet for
arbeidstilsynet vurderte Kommunal- og arbeids-
departementet om det skulle presiseres at daglig
leder av aksjeselskap ikke kan anses som arbeids-
taker etter loven, nar vedkommende «pa grunn
av dominerende eierinteresser i selskapet eller
gjiennom betydelige eierinteresser og dominerende
styringsfunksjoner, ikke kan sies & veere reell
arbeidstaker i virksomheten».'™ Departementet la
imidlertid til grunn at Hgyesteretts avgjorelse i Rt.
1986 s. 1322 (Norsk Stalpress) langt pa vei avklarer
rettstilstanden, og at det derfor ikke var behov for a
avklare spgrsmalet i lovteksten.

Det at departementet skriver uttrykkelig at det ikke
finner grunntil & endre loven, viser at departementet
sluttet seg til Hoyesteretts tolkning av arbeidstaker-
begrepet i ferieloven. Som nevnt i punkt 2.2.2 skal
arbeidstakerbegrepet i ferieloven og arbeidsmiljg-
loven forstas pa samme mate.””" Det innebaerer at
avgjerelsen har overfgringsverdi ved tolkningen av
arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep.

| den aktuelle saken var daglig leder som nevnt
styremedlem og eide 54,8 prosent av aksjene i
selskapet. De @vrige aksjene var fordelt pa 72
aksjonaerer. Som det fremgar av arbeidsgruppens
mandat, skal arbeidsgruppen vurdere mulige til-
knytningsformer for kjgp av konsulenttjenester
fra aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende
person i virksomheten. | slike tilfeller vil det normalt
vaere eieren som har styring over selskapet alene.
Hoyesteretts uttalelser knyttet til styring over sel-
skapet og manglende «arbeidsmessig avhengig-
hetsforhold», gjgr seg derfor gjeldende i enda sterre
grad enn i de tilfellene der det ogsa er andre som
eier aksjer i selskapet.

19 Ot.prp. nr. 54 (1986-1987) s. 24.
197 NOU 2004: 5 s. 154 og Rt-2013-354 (Avlaster I) premiss 38.
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Arbeidstakerbegrepet i permitteringslgnnsloven
skal ifelge forarbeidene forstas pa samme mate som
i arbeidsmiljgloven og ferieloven.'®? | juridisk teori er
det antatt at ansatte i eget aksjeselskap skal anses
som arbeidstakere etter permitteringslgnnsloven.’®
Permitteringsinstituttet henger neert sammen med
folketrygdlovens regler om dagpenger ved arbeids-
lashet. Retten til dagpenger ved permittering folger
ikke av permitteringslannsloven, men av folketrygd-
loven § 4-7. | praksis knyttet til denne bestemmelsen
er det lagt til grunn at ogsa ansatt i eget aksjeselskap
kan ha rett til dagpenger under permittering.’®

Det finnes flere avgjgrelser hvor lignende spgrsmal
har vert til behandling i Hayesterett. Rt. 2010 s.
93 (Skogsarbeider) gjaldt arbeidstakerbegrepet i
yrkesskadeforsikringsloven. Hgyesterett kom til at
en daglig leder som var eneeier, styreleder og eneste
ansatt i selskapet (broren hadde en underordnet
rolle), hadde krav pa yrkesskadeerstatning som
arbeidstaker i henhold til yrkesskadeforsikrings-
loven, selv om virksomheten han selv hadde styring
over, hadde forsgmt plikten til & tegne yrkesskade-
forsikring. Den daglige lederens yrkesskadeerstat-
ningskrav var rettet mot forsikringspool-ordningen.
Hoyesterett la avgjgrende vekt pa at lovgivers kon-
krete begrunnelse for & innfere bestemmelsen om
manglende forsikring, var «at arbeidstakere alltid
skal veere sikret forsikringsdekning», og at det her
var tale om en rettighetslov.

I Rt. 1929 s. 640 (Skipsferer) ble en skipsferer gitt vern
ved rederiets konkurs etter regler om prioritet for
lennskrav. Skipsfereren var disponent i rederiet og
eide halvparten av aksjene. Dette var etter Hgyeste-
retts syn ikke til hinder for vern som arbeidstaker.

Rt. 1994 s. 1064 (Bye) gjaldt skatterettslig klassifise-
ring. Bye leverte konsulenttjenester til Aker giennom

192 NOU 2021: 9 s. 166 med videre henvisning til Ot.prp. nr. 11
(1987-1988) s. 36.

103 Breilid og Helvik, Lovdata Karnov lovkommentar til permit-
teringslgnnsloven § 1. Se ogsa Meder og Weltzien (2024) s.
174 og s. 189.

14 Se Aksjeselskap (AS) med bare én ansatt - nav.no (hentet 9.
mars 2026), Rundskriv til folketrygdloven kapittel 4: Dagpenger
under arbeidslgshet - Lovdata kommentar til folketrygdloven
§ 4-3 (hentet 9. mars 2026). Se ogsa Sivilombudets uttalelse
i SOM-2016-3169 og praksis fra Trygderetten, eksempelvis
TRR-2025-3511, TRR-2023-3259 og TRR-2022-102.
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en konsulentavtale som var inngatt med Bye sitt
eget aksjeselskap. Han var selskapets eneeier og
var sammen med sin kone (kun en marginal rolle)
ansatt i selskapet. Spersmalet var om inntekten
skulle lignes som arbeidsinntekt for Bye eller som
naringsinntekt for selskapet. Det ble vurdert som
et spersmal om avtalen mellom selskapet og Aker i
realiteten var en arbeidsavtale for Bye, eller om det
var et oppdrag for aksjeselskapet. Etter en helhets-
vurdering kom Hgyesterett til at det foreld et opp-
dragsforhold, szerlig pad grunn av den gkonomiske
risikofordelingen. Dermed kom spersmalet om 4
anerkjenne selskapskonstruksjonen ikke helt pa
spissen. Hayesterett vurderte ikke om naeringsinn-
tekten kunne tilordnes Bye personlig. Hgyesterett
foretok en etter skatterettslige regler «ordinar»
prevelse av om relasjonen mellom Bye og Aker i
realiteten var et arbeidstakerforhold, selv om han
formelt var ansatt i eget aksjeselskap.

Disse tre hoyesterettsavgjerelsene gjaldt imidlertid
spersmal om arbeidstakerstatus etter andre lover
enn arbeidsmiljgloven. Siden arbeidstakerbegrepet
er relativt, og vurderingene i de nevnte avgjgrelsene
er knyttet konkret til den enkelte lov og de aktuelle
reglenes sarskilte formal, er det noe begrenset
hvilken overfgringsverdi de kan ha for om eneeier
av aksjeselskap kan anses som arbeidstaker etter
arbeidsmiljgloven.

Det finnes likevel eksempler fra underrettspraksis
hvor spgrsmalet om betydelige eierinteresser og
innflytelse over virksomheten har veert problemati-
sert med utgangspunkt i arbeidsmiljglovens regler
om virksomhetsoverdragelse.

I RG 1999 s. 1607 kom lagmannsretten i en noksa kort-
fattet kjennelse til at en eneaksjonaer og daglig leder
ved en bensinstasjon ikke var & anse som arbeidstaker
i relasjon til reglene om virksomhetsoverdragelse.
Retten la til grunn at vedkommende som daglig leder
og eneeier ikke var underlagt styring i noen form av
andre, og at det var opp til vedkommende alene &
bestemme hvordan han ville organisere driften av
bensinstasjonen. Vedkommende ble derfor ansett
som innehaver av virksomheten og ikke som arbeids-
taker i relasjon til reglene om virksomhetsover-
dragelse i tidligere arbeidsmiljglov (1977) kapittel XII A.


https://www.nav.no/arbeidsgiver/eneste-ansatte?utm_source=chatgpt.com
https://lovdata.no/nav/rundskriv/r04-00
https://lovdata.no/nav/rundskriv/r04-00

RG 2000 s. 1572 gjaldt ogsa spersmal om virksom-
hetsoverdragelse. Lagmannsretten kom under tvil
til at en person som var styreleder og eide 50 pro-
sent av aksjene ikke var & anse som arbeidstaker.
Vedkommende hadde etter rettens syn ikke et slikt
avhengighetsforhold til virksomheten som tilsa at
han matte bli regnet som arbeidstaker i relasjon til
reglene om virksomhetsoverdragelse.

Avgjerelsene nevnt over viser at vurderingen av
hvorvidt man kan anses som arbeidstaker i arbeids-
miljglovens forstand ma foretas med utgangspunkt
i de aktuelle reglenes formal og vernebehovet i det
konkrete tilfellet. Det kan foreligge vernebehov pa en
slik mate at en person skal anses som arbeidstaker
til tross for betydelige eierinteresser i virksomheten.
| Rt. 2010 s. 93 (Skogsarbeider) og Rt. 1929 s. 640
(Skipsfarer) foreld det etter Hgyesteretts vurdering
forhold som tilsa at vedkommende hadde behov
for arbeidstakervern. Vernebehovet var derimot
ikke like fremtredende i Rt. 1986 s. 1322 (Norsk Stal-
press), som omhandlet virksomhetens gkonomiske
krav overfor folketrygden. Ingen av avgjgrelsene
gjaldt imidlertid spgrsmal om innleie etter reglene i
arbeidsmiljgloven.

Alle de nevnte sakene gjaldt krav overfor en tredje-
part, hvor vernehensyn kan gjere seg gjeldende
i sterre grad enn overfor en selv som arbeids-
giver. Persongruppen arbeidsgruppen skal ta stil-
ling til er imidlertid eiere i eget aksjeselskap, hvor
arbeidstakerstatus vurderes i relasjon til deres eget
selskap som arbeidsgiver. Det kan stilles spgars-
mal ved om vernehensyn gjer seg gjeldende i den
aktuelle relasjonen, til tross for at det kan argumen-
teres for at det foreligger et topartsforhold mellom
eieren og aksjeselskapet som et eget rettssubjekt.
Dette understgttes ogsa av rettspraksis hvor graden
av styring og kontroll, og fraveer av risiko for at
underordningsforholdet misbrukes, har begrunnet
mindre behov for vern som arbeidstaker.

Betydningen av underordningsforhold og verne-
behov for status som arbeidstaker er ogsa proble-
matisert i rettspraksis fra EU- domstolen, jf. sak
C-603/17. Saken gjaldt lovvalg etter Luganokonven-
sjonen artikkel 18-21. EU-domstolen kom til at to
daglige ledere av ulike selskaper i samme konsern

(de var ogsa CEO og CFO i morselskapet) ikke kunne
anses som arbeidstakere etter konvensjonen. De
hadde inngatt arbeidsavtaler med datterselskapene,
men det foreld ifelge domstolen ingen «individual
contract of employment», ettersom de selv hadde
bestemt innholdet i kontraktene og utgvet den dag-
lige ledelsen av selskapene og fastsatte sine egne
arbeidsoppgaver. Retten kom til at det ikke foreld
noe underordningsforhold, og viste til tidligere
avgjgrelser (sak C-116/06 Kiiski). Det hadde ingen
betydning at aksjonaerene hadde myndighet til & si
opp kontraktene.

Sak C-107/94 gjaldt beregning av inntektsskatt. Ved
vurderingen av om vedkommende skulle anses
som arbeidstaker eller selvstendig naeringsdrivende
la domstolen vekt pa at vedkommende var daglig
leder og eneeier av selskapet, og at det derfor ikke
foreld et underordningsforhold. Domstolen uttalte
felgende i avsnitt 25 og 26:

Det vaesentligste kendetegn ved arbejdsfor-
holdet er efter denne praksis, at en person i
en vis periode preesterer ydelser mod veder-
lag for en anden og efter dennes anvisninger
(dom af 3.7.1986, sag 66/85, Lawrie-Blum,
Sml.s. 2121, preemis 17).

Da P. H. Asscher i Nederlandene er direktar
for et selskab, som han ejer 100%, har han
ikke veeret beskeeftiget i et underordnelses-
forhold, og han kan derfor ikke anses for
«arbejdstager» i henhold til traktatens artikel
48, men han ma antages at udeve selvstaen-
dig erhvervsvirksomhed, som omhandlet i
traktatens artikkel 52.

Domstolen konkluderte med at vedkommende drev
selvstendig naeringsvirksomhet.

De nevnte avgjerelsene fra EU-domstolen gjelder
ikke regler av direkte betydning for tolkningen av
arbeidstakerbegrepet etter norsk rett. Avgjgrelsene
indikerer imidlertid at det ogsa i EU-rettslig sammen-
heng er usikkert om personer med dominerende
eierinteresser vil bli ansett som arbeidstaker i
virksomheten.
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I juridisk litteratur har flere tatt til orde for at domine-
rende eierinteresser og innflytelse over selskapet
kan utelukke arbeidstakerstatus. Fougner skriver for
eksempel at:

(...) dersom en person som arbeider i en
virksomhet, har en eierposisjon som inne-
barer at underordningsforholdet blir borte
eller reduseres pa en slik mate at det ikke
lenger karakteriserer relasjonen, vil ved-
kommende ikke kunne regnes som arbeids-
taker selv om personen nedlegger arbeid i
virksomheten."%

I lovkommentar pa Juridika til § 1-8 fremgar at:

(...) foruten eierandelens starrelse ma man
antakelig ogsd kunne legge vekt pa andre
faktorer som har betydning for eierandelens
reelle innflytelse, herunder vedtektsbestem-
melser eller bestemmelser i aksjonaeravtaler,
graden av spredning av aksjer, hvorvidt
arbeidspersonens narstdende ogsa er
aksjeeiere mv.1%

Videre har arbeidsgruppen fatt opplyst at det finnes
eksempler pa at departementet og Arbeidstilsynet
har hatt ulike tolkninger av spersmalet. Departe-
mentet har blant annet uttrykt at det alltid har lagt til
grunn at aksjeselskap uten andre ansatte enn eieren
ikke er «virksomhet som sysselsetter arbeidstaker»
og faller utenfor lovens virkeomrade.'%” Arbeidstil-
synet har derimot gitt uttrykk for at eier og eneste
ansatt i eget aksjeselskap kan veere omfattet av
arbeidsmiljglovens virkeomrade.%

195 Fougner (2019) s. 672-673. Se ogsa Ulseth (2006) s. 99-111
og Hotvedt (2016) s. 141-142.

1% Fougner mfl., Juridika, lovkommentar til arbeidsmiljgloven
§1-8.

17 Departementets syn fremgar av Veileder: Innleie av ar-
beidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026), s. 5 og
heringsnotat av 18. desember 2024 s. 3-6, og har ogsa kom-
met til uttrykk i brev fra Arbeids- og sosialdepartementet av
7. april 2014 til Den norske revisorforening.

18 At en slik uttalelsene tidligere har ligget pa Arbeidstil-
synets nettsider fremgar blant annet av skriftlig innspill
fra Norsk konsulentallianse til den partssammensatte
arbeidsgruppen, datert 26. januar 2025.
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Arbeidsgruppen er delt i sitt syn pa hvorvidt retts-
kildene nevnt ovenfor tilsier at eneeier vil bli aner-
kjent som arbeidstaker i eget aksjeselskap i arbeids-
miljglovens forstand eller ikke. Denne vurderingen
far betydning for spgrsmalet om adgangen til innleie
fra aksjeselskap der eier er eneste ansatt. Medlem-
menes syn pa spgrsmalet fremgdr av punkt 2.6.4
nedenfor om innleie.

2.6 Arbeidsgruppens
vurderinger av aktuelle
tilknytningsformer for
enpersonsbedrifter etter
gjeldende rett

2.6.1 Innledning

Arbeidsgruppen skal ifalge mandatet blant annet
«beskrive gjeldende rett hva gjelder mulige tilknyt-
ningsformer for kjgp av konsulent- og radgiver-
tjenester, herunder fra enkeltpersonforetak og
aksjeselskap hvor eier er eneste arbeidende person
i virksomheten». Nedenfor gis en oppsummering av
hvilke tilknytningsformer som kan benyttes ved kjgp
av tjenester fra slike enpersonsbedrifter.

2.6.2 Oppdragsforhold

Selvstendige konsulenter og radgivere kan selge
sine tjenester ved a inngd oppdragskontrakter.
Dette gjelder uavhengig av om virksomheten er
organisert som et enkeltpersonforetak eller et aksje-
selskap. Som beskrevet nedenfor i punkt 3.3.3 er
dette imidlertid en kontraktsform som er mindre
foretrukket ved kjgp av IT- tjenester. Ofte foreligger
det et behov for at IT-konsulenten arbeider under
kundens ledelse og kontroll, og uten resultatansvar.

2.6.3 Direkte ansettelse

Selvstendige konsulenter og radgivere med eget
enkeltpersonforetak eller aksjeselskap kan ogsa
ansettes direkte hos kunden, enten fast eller midler-
tidig. Til tross for at direkte ansettelse er hoved-
regelen i norsk arbeidsliv, synes oppfatningen a
veere at dette er en mindre aktuell tilknytningsform
for selvstendige radgivere og konsulenter, se naer-

mere i punkt 3.3 nedenfor.



2.6.4 Innleie

En forutsetning for at innleie etter reglene i arbeids-
miljgloven kan benyttes som tilknytningsform, er
som nevnt at det ma foreligge et reelt trepartsfor-
hold, herunder at konsulenten eller radgiveren
anerkjennes som arbeidstaker i egen virksomhet.

Gjennomgangen av rettskildene viser at det er rela-
tivt klart at konsulenter og radgivere organisert som
enkeltpersonforetak ikke kan anses som arbeids-
takere i egen virksomhet, og heller ikke som en virk-
somhet som sysselsetter arbeidstaker. Dette inne-
baerer at arbeidsmiljgloven som hovedregel ikke
kommer til anvendelse, og at det ikke vil veere mulig
a leie inn konsulenter og radgivere fra slike virksom-
heter etter arbeidsmiljglovens regler.

Vurderingstemaet blir da hvorvidt konsulenten eller
radgiveren skal anses som arbeidstaker eller opp-
dragstaker i relasjon til kunden. Ifglge rettspraksis
synes det ved denne vurderingen ikke & ha betyd-
ning om oppdragstaker har organisert sin virksom-
het som et enkeltpersonforetak, se for eksempel
Aleris-dommen.'®

Nar det gjelder konsulenter og radgivere som har
organisert virksomheten gjennom et eget aksjesel-
skap der eieren er eneste ansatt, er rettskildebildet
ikke like avklart. Gjennomgangen av relevante
rettskilder etterlater en usikkerhet nar det gjelder
hvorvidt eneeier vil bli anerkjent som arbeidstaker i
eget aksjeselskap i arbeidsmiljglovens forstand.

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur anerkjenner at ettersom spgrsmalet ikke
har kommet pa spissen og fatt en konkret avklaring,
er det en viss usikkerhet. De rettskildene som er
gjennomgatt ovenfor i punkt 2.5.3, trekker imidlertid
i hovedsak i retning av at en konsulent eller radgiver
som har organisert seg som et aksjeselskap der
en selv som eier er eneste ansatte ikke anses som
arbeidstaker i eget selskap etter arbeidsmiljgloven.
Dette pd grunn av fraveeret av et reelt underord-
ningsforhold i relasjon til selskapet.

1091 B-2019-184977.

Det er grunnleggende at hvem som er arbeidstaker
i arbeidsrettslig sammenheng vurderes ut fra reali-
tetene. At en dominerende eier som leder selskapet
ikke anses & veere i et reelt underordningsforhold
til eget selskap, og dermed ikke er arbeidstaker
etter arbeidsrettslige regler, er kommet til uttrykk
i hgyesterettspraksis og annen rettspraksis. Dette
er ogsa bekreftet i forarbeidsuttalelser og lagt til
grunn av flere i juridisk litteratur. EU-domstolen har
resonnert pa tilsvarende mate der spgrsmalet om
arbeidstakerstatus i slike relasjoner har kommet pa
spissen i annen sammenheng.

Forvaltningspraksis tilsier ikke noe annet. Departe-
mentet har gitt uttrykk for at aksjeselskap med eier
som eneste ansatt ikke er «virksomhet som syssel-
setter arbeidstaker» etter arbeidsmiljgloven § 1-2."°
| den grad Arbeidstilsynet i enkelte uttalelser har
gitt uttrykk for en annen forstdelse, er dette blitt
korrigert av departementet som overordnet for-
valtningsorgan i forbindelse med innferingen av
godkjenningsordningen.

Disse medlemmene mener derfor det er mest neer-
liggende & konkludere med at de aktuelle konsulen-
tene eller radgiverne ikke anses som arbeidstaker
i eget selskap i arbeidsmiljglovens forstand. Kon-
sekvensen vil vaere at det ikke er adgang til innleie
av disse etter arbeidsmiljgloven. Dette er imidlertid
ikke til hinder for at vedkommende konsulent eller
radgiver kan vaere arbeidstaker etter andre regler,
som skatte- og trygderettslige regler, herunder
regler som gir rett til dagpenger under permittering.
Ved endringen i arbeidstakerdefinisjonen i 2023,
ble det lagt til grunn at arbeidstakerbegrepet i tre
spesifikke lover - arbeidsmiljgloven, ferieloven og
arbeidstvistloven - skal forstas pa samme mate. Om
arbeidstakerdefinisjonene i @vrige lover ble det der-
imot fremhevet behovet for en konkret vurdering
«for den enkelte lov, i lys av dens sarlige formal og
hensyn».'"

Medlemmene Vég, Stdlhane, Ulsered, Walding, Svele
og Solberg viser pa sin side til at det verken i retts-
praksis fra EU-domstolen eller norsk rettspraksis

0 Brev 7. april 2014 fra Arbeids- og sosialdepartementet til
Den norske revisorforening.
" Prop. 14 L (2022-2023) s. 27.
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finnes saker som fastslar at radgivere og konsu-
lenter i eget foretak ikke kan leies inn. Tematikken
har sa langt disse medlemmene kan se, aldri veert
problematisert. Dette til tross for at det i hvert fall
i norsk sammenheng er langvarig og omfattende
praksis med hensyn til slik utleie, bade i offentlig og
privat virksomhet.

Etter disse medlemmenes vurdering synliggjerimidler-
tid giennomgangen av rettskildene flere momenter
som peker i retning av at konsulenter og radgivere
ansatt i eget aksjeselskap klassifiseres som arbeids-
takere i arbeidsmiljglovens forstand.

Etter arbeidsmiljgloven 81-2 gjelder loven for
virksomheter som sysselsetter arbeidstaker. Disse
medlemmene mener at verken lovens ordlyd,
forarbeider eller rettspraksis gir grunnlag for a
identifisere selskapet med den ene ansatte, selv der
vedkommende ogsa er eier. Tvert imot fglger det av
lovens forarbeider at hovedregelen er at arbeids-
takers rettigheter er knyttet til den enkelte virksom-
het, og at avgrensningen av virksomhetsbegrepet
som alminnelig regel vil falle sammen med det retts-
subjekt som er arbeidsgiver."2 At ansatt i eget aksje-
selskap anses som arbeidstaker etter arbeidsmiljg-
loven, legges ogsa til grunn av Fougner-utvalget.'"

Videre viser disse medlemmene til at personer ansatt
i eget aksjeselskap regnes som arbeidstaker pa en
rekke andre, tilsluttede rettsomrader/lovgivning,
for eksempel etter skatte- og trygderettslige regler,
samt reglene i lov om lgnnsplikt under permitte-
ring. Nar det gjelder sistnevnte lov er det klart
lagt til grunn i bade forarbeider og juridisk teori at
lovens arbeidstakerbegrep skal forstas likt som etter
arbeidsmiljgloven.”*

12 NOU 2004: 5 s. 148.

13 NOU 2021: 9 s. 108.

"4 Se blant annet Havemoen og Arthur, Arbeidsrett.no,
lovkommentar til permitteringslgnnsloven & 1, Meder og
Weltzien (2024) s. 189, Breilid og Helvik, Lovdata Karnov lov-
kommentar til permitteringslgnnsloven § 1, Jakhelln, Retts-
data.no lovkommentar til permitteringslgnnsloven § 1.
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Det er etter disse medlemmenes syn derfor ingen
klare holdepunkter i rettskildene for & gjgre unn-
tak fra utgangspunktet om at et aksjeselskap er et
eget rettssubjekt, selv om eieren ogsa er den eneste
arbeidstakeren. En slik forstaelse stettes ogsa av at
arbeidstakeren sikres rettigheter og vern overfor
bade arbeidsgiver og eventuelle kunder gjennom
arbeidsmiljglovens regler.

Disse medlemmene vil ogsa papeke at verken innfar-
ingen av en godkjenningsordning for bemannings-
foretak eller innfgringen av et presumsjonsprinsipp
for arbeidstakerklassifisering i arbeidsmiljgloven
§ 1-8 fegrste ledd, medferte noen materielle
endringer i verken reglene for innleie etter arbeids-
miljgloven 8 14-12 eller lovens arbeidstakerbegrep.
| tilknytning til dette vil medlemmene ogsa vise til
at det i tidligere forvaltningspraksis fra Arbeidstil-
synet er lagt til grunn at man i eget foretak er & anse
som arbeidstaker, og dermed kan leie seg ut etter
arbeidsmiljglovens regler for bemanningsforetak og
produksjonsbedrifter.

Selv om det anerkjennes at det foreligger en usikker-
het, mener disse medlemmene at det ut fra kilder
som omhandler spgrsmalet er mest narliggende a
konkludere med at de aktuelle konsulentene eller
radgiverne anses som arbeidstaker i eget foretak
i arbeidsmiljglovens forstand. Det fremgar heller
ikke av vurderingen at de juridiske betraktningene
kan foretas med utgangspunkt i et kontraktsrettslig
stasted. For gvrig viser disse medlemmene til sine
merknader i punkt 4.3.3.

Medlemmet Svele etterlyser en helhetlig vurdering av
vernehensyn for radgivere og konsulenter ansatt i
eget aksjeselskap, herunder konsekvenser av mang-
lende innleievern dersom man ikke anses som
arbeidstaker.



3 Kunnskapsgrunnlag

3.1 Innledning

Konsulent- og radgivningsvirksomhet kan forega
i ulike neeringer og med ulike tilknytningsformer.
Arbeidsgruppen har hatt behov for oppdatert kunn-
skap om radgivernaringen. Det har veert viktig a
bade belyse hvilke bransjer innen radgivernaeringen
som har blitt bergrt av regelverksendringene,
omfang av personer og virksomheter som har blitt
bergrt og hvordan denne naeringen organiserer sitt
arbeid.

Menon Economics har, i samarbeid med Advokat-
firmaet Hjort, utfert et forsknings- og utrednings-
oppdrag for Arbeids- og inkluderingsdepartementet
for & styrke kunnskapsgrunnlaget om konsulent- og
radgivernaeringen. Sluttrapporten Oppdragsorganise-
ring i radgivernceringen - Kartlegging av organisering
av arbeid og oppdrag innen konsulent- og radgivnings-
virksomhet (Skogli m.fl. 2025) ble overlevert departe-
mentet 1. oktober 2025.""> Menon Economics gjen-
nomfaerte i 2023 et lignende prosjekt pa oppdrag
fra Akademikerne (Skogli m.fl. Oppdragsformer i rdd-
givernceringen, 2023).

Dette kapittelet bygger pa rapportene fra Menon,
med mindre annet er oppgitt, og tabeller og figurer
er utformet av Menon Economics.

15 Se vedlegg 1 til denne rapporten.

3.2 Organisasjonsformer og
omfang i radgivernaeringen

3.2.1 Narmere om radgivernaringens vekst
og omfang

Radgivernzringen sett under ett har hatt en vekst
de siste arene, bade i verdiskapning, omsetning og
sysselsetting. Menon (2025) viser til at neaeringen
har et betydelig fotavtrykk i norsk arbeidsliv. | 2023
sysselsatte naeringen rundt 151 500 personer, hadde
en verdiskapning pa 184 milliarder kroner og hadde
en samlet omsetning pa naermere 372 milliarder

kroner.

Veksten har veert seerlig sterk etter 2020, drevet
av digitalisering og teknologiske tjenester. IKT og
teknologi utgjer mer enn halvparten av de syssel-
satte i naeringen og har veaert en av de viktigste vekst-
motorene, bade i omfang og omsetning. Tabell 3.1
viser fordelingen av bransje og gjiennomsnittlig arlig
vekstrate siden 2016.

HR og rekruttering har et mindre antall sysselsatte i
bransjen, men har hatt den stgrste vekstraten.
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Tabell 3.1 Antall ansatte i de ulike bransjene i radgivernaringene i 2023.

Antall ansatte i Andel av n&®ringens Gjennomsnittlig arlig
Bransje 2023 ansatte i 2023 vekstrate siden 2016
IKT-radgivere 53200 35% 7%
Teknologiske radgivere 43900 29 % 4%
Bedriftsradgivere 18 900 12 % 5%
Revisjon og skatt 8100 5% 4%
Markedsfaring og
kommunikasjon 7 500 5% 1%
Advokater 7 300 5% 1%
Arkitekter 6 200 4% 2%
HR og rekruttering 2700 2% 17 %
Markedsanalyse og
meningsmaling 1400 1% 3%
Annen forretningsradgivning 1200 1% 2%
Designradgivere 1100 1% 4%
Totalt for radgivernaeringen 151 400 5%

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

Det private neeringslivet star for hoveddelen av Radgivernaeringen er representert over hele landet,
etterspgrselen etter radgivertjenester, mens om men har sterst konsentrasjon pd det sentrale @st-
lag 10 prosent av leveransene gar til offentlig landet og feerrest aktarer i de nordligste fylkene. 61
sektor. Ogsa i det offentlige er ettersperselen etter prosent av radgivernzringen er lokalisert utenfor
konsulentbistand i stor grad drevet av behovet for Oslo, malt i sysselsetting. Tabell 3.2 viser hvordan
IKT-tjenester."® radgivernaeringen fordeler seg blant landets fylker.

"6 DF@-notat 2024:1 Statlige virksomheters bruk av konsulenter i
2023 - 3. Hva driver konsulentbruk i staten? | DF@ (hentet 13.
oktober 2025).
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https://www.dfo.no/dfo-notat-20241-statlige-virksomheters-bruk-av-konsulenter-i-2023/3-hva-driver-konsulentbruk-i-staten#section-3-2-utgifter-til-ikt-utvikling-driver-konsulentbruken-3
https://www.dfo.no/dfo-notat-20241-statlige-virksomheters-bruk-av-konsulenter-i-2023/3-hva-driver-konsulentbruk-i-staten#section-3-2-utgifter-til-ikt-utvikling-driver-konsulentbruken-3

Tabell 3.2 Ansatte i radgivernaeringen fordelt pa fylker.

Antall ansatte i 2023 | Andel av neeringens ansatte i 2023

Oslo 59 800 39 %
Akershus 18 000 12%
Rogaland 14900 10 %
Vestland 14 100 9%
Trendelag 10100 7 %
Agder 5000 3%
Vestfold 4900 3%
Buskerud 4300 3%
Megre og Romsdal 4200 3%
@stfold 4200 3%
Innlandet 3900 3%
Telemark 2600 2%
Nordland 2500 2%
Troms 2 200 1%
Finnmark 700 0%
Svalbard <20 0%
Totalt 151 400

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

3.2.2 Enkeltpersonforetak

Det er krevende & fastsla omfanget av enkeltperson-
foretak i rddgivernaeringen. Frem til 1. januar 2024
var det gratis a registrere seg som enkeltpersonfore-
tak, og selv om det na foreligger et gebyr, er dette
fortsatt lavt sammenlignet med kravet til aksje-
kapital ved registrering av aksjeselskap."” Ettersom
det er en forholdsvis lav terskel for & etablere et
enkeltpersonforetak, kan mange av foretakene vaere
inaktive eller ha sveert lav aktivitet. Undersgkelsene
til Menon stetter denne pastanden.

Menon Economics (2025) har identifisert rundt
15 900 enkeltpersonforetak tilknyttet radgiver-
naeringen basert pd antall registrerte enkeltperson-
foretak i Merverdiavgiftsregisteret. Virksomheter
med omsetning med mer enn 50 000 kroner er
pliktig til & registrere seg der.'® Som det fremgar
av Menons rapport ma antall enkeltpersonforetak
tolkes med varsomhet, da det er betydelig usikker-
het knyttet til faktisk aktivitetsniva. Det er rimelig &

"7 Gebyr for registrering og tinglysing - Brenngysundregistrene
(hentet 13. oktober 2025).
118 Altinn - Merverdiavgift (hentet 13. oktober 2025).

anta at flere av enkeltpersonforetakene har lav eller
ingen aktivitet, og det er derfor sannsynlig at det
reelle antallet er lavere enn 15 900.

3.2.3 Aksjeselskap som bestar av én person
Det har de siste arene veert en vekst i antall aksje-
selskap der eier er eneste ansatt, og i 2023 var det
om lag 9 100 slike registrerte selskaper. Andelen av
disse selskapene sammenliknet med radgivernaer-
ingen for @vrig har imidlertid holdt seg relativt stabil
siden 2011, pd mellom seks og atte prosent.

Bade pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden oppgir
de fleste at de oppfordrer til opprettelse av et aksje-
selskap, fremfor enkeltpersonforetak, grunnet flere
rettigheter og mindre risiko.

Figur 3.1 viser utviklingen i antall ansatte i radgiver-
naringen fra 2011 til 2023 og andelen aksjeselskap
der eier er eneste ansatt i forhold til neeringen for
avrig.
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Figur 3.1 Utviklingen i antall ansatte i radgivernaringen i aksjeselskap der eier er eneste ansatt og
naeringen for avrig.
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Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

40 | Tilknytningsformer for selvstendige konsulenter og rédgivere



Tabell 3.3 Omfanget av aksjeselskap der eier er eneste ansatt, enkeltpersonforetak og antall
ansatte i foretak med mer enn én ansatt fordelt pa bransjer.

Antall foretak

Antall ansatte i foretak
med mer enn én ansatt

AS (eier eneste ansatt)

Enkeltpersonforetak

IKT-radgivere 2200 2600 51 000
Teknologisk radgivere 2500 2900 41 400
Bedriftsradgivere 2700 3700 16 200
Markedsfaring og

kommunikasjon 500 1600 7 000
Revisjon og skatt 100 100 8 000
Advokater 400 900 6 900
Arkitekter 400 700 5800
Designradgivere 100 2100 1000
HR og rekruttering 100 100 2600
Annen forretnings-

radgivning 100 1100 1100
Markedsanalyse og

meningsmaling - - 1400
Totalt for radgiver-

naringen 9100 15900 142 300

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase og Enhetsregisteret

Videre har Menon (2025) sammenstilt en oversikt
over naringen kategorisert etter bransje.

Tabell 3.3 viser antall foretak fordelt pa aksjeselskap
der eier er eneste ansatt, enkeltpersonforetak og
antall ansatte i foretak med mer enn én person, for-
delt pa bransjer. Det er totalt sett flest sysselsatte
i radgivernaringen innen bransjene IKT-radgivning,
teknologisk radgivning og bedriftsradgivning.

Ifglge tabell 3.3 utgjer aksjeselskap der eier er
eneste ansatt og enkeltpersonforetak til sammen
25 000 sysselsatte innen radgivernaringen. Man ma
ta hgyde for at det reelle tallet er lavere, ettersom

det ikke er mulig & fa et eksakt antall for aktive
enkeltpersonforetak.

Det totale antallet sysselsatte i Norge er estimert
til 2,9 millioner'® og det er i underkant av 3,2 mill-
ioner™ jobber. Om man legger tallene fra Menons
rapport til grunn, utgjer andelen aksjeselskap der
eier er eneste ansatt og enkeltpersonforetak innen
radgivernaeringen om lag 0,86 prosent av de syssel-
satte i Norge og 0,8 prosent av jobbene.”' Dersom
man kun inkluderer aksjeselskap der eier er eneste
ansatt, uten enkeltpersonforetak, blir andelen hen-
holdsvis 0,31 prosent prosent av de sysselsatte og
0,28 prosent av jobbene i Norge.

19 Sysselsetting, registerbasert - SSB (hentet 17. februar 2026).

20 Hyor mange jobber er det i Norge? - SSB (hentet 2. mars
2026). Dette tallet er noe hgyere enn tallet for sysselsetting,
ettersom sysselsatte kan ha mer enn én jobb.

21 Merk at antall enkeltpersonforetak som legges til
grunn i Menons rapport er antall enkeltpersonforetak
registrert i Merverdiavgiftsregisteret. Som nevnt, tilsier
usikkerhet knyttet til aktivitetsnivaet at man ber lese antall
enkeltpersonforetak registrert i Merverdiavgiftsregisteret
med varsomhet.
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3.3 Bruk av kontrakts- og
tilknytningsformer i
radgivernaeringen

3.3.1 Om tilknytningsformer og begrepsbruk
Radgivernaringen organiserer sine tjenester gjen-
nom ulike tilknytningsformer. Valg av tilknytnings-
former pavirker bade oppdragsgivers og oppdrags-
takers ansvar og rettigheter. Typiske tilknytnings-
former som blir brukt i neeringen er innleie,
selvstendige oppdrag og entreprise, og i liten grad
midlertidig ansettelse.

Menon (2025) benytter begrepet entreprise/selv-
stendig oppdrag for klart avgrensede oppdrag der
oppdragstaker har ansvar for ledelse og resul-
tat, og hvor oppdraget gjennomfares selvstendig
av oppdragstaker uten at oppdragsgiver deltar i
giennomferingen. Oppdragene kjennetegnes gjerne
av en tydelig start og slutt, og det avtales vanligvis
fastpris for leveransen. | Menons rapport skilles
det ikke mellom tilknytningsformene entreprise
og selvstendig oppdrag, slik arbeidsgruppen gjor i
dennerapporten.larbeidsgruppensrapportomtales
tjenestekjop fra selvstendige oppdragstakere som
oppdrag/selvstendig oppdrag, mens tjenestekjap
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fra en annen virksomhet med egne ansatte omtales
som entreprise, se punkt 2.4.4 ovenfor.

Menon (2025) benytter begrepet utleie nar arbeids-
giver stiller sine ansatte til disposisjon for en annen
virksomhet. Arbeidet utfgres under innleiers ledelse
og kontroll, og konsulenten inngar i oppdragsgivers
organisasjon og fungerer som en midlertidig ressurs
som bidrar til virksomhetens interne kapasitet eller
kompetanse. Ved oppdrag organisert som utleie
inngdr den innleide arbeidstakeren gjerne som en
del av arbeidsgivers @vrige faste ansatte, i deres
lokaler og med deres utstyr, og det avtales vanligvis
en timepris for medgatt arbeid.

3.3.2 Entreprise og selvstendig oppdrag
Menon (2025) anslar at andelen totalt sett i radgiver-
naringen som utgjer entreprise/selvstendig opp-
drag (tjenestekj@p) er 71 prosent. Dette er en vanlig
tilknytningsform pa tvers av alle bransjene i radgiver-
naringen, men det er likevel noe variasjon. Det er
hgyest andel entrepriseoppdrag innen advokat-
tjenester, revisjon, regnskap og skatt. Den laveste
andelen entrepriseoppdrag finner man i bransjene
IKT-radgivning og teknisk radgivning.



Figur 3.2 Andelen som har svart at majoriteten til alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa spgrsmalet:
Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag/selvstendige oppdrag?
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Kilde: Sperreundersgkelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestar av enkeltpersonforetak og
foretak som kun er registrert med én ansatt. Merk at enkelte respondenter oppgir a veere del av flere bransjer, noe som ferer til

at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Figur 3.2 skiller mellom virksomheter med én ansatt
og virksomheter med mer enn én ansatt. Av virk-
somhetene som har svart at mer enn halvparten av
oppdragene kan betegnes som entrepriseoppdrag/
selvstendige oppdrag, ser vi at skillet er starst mel-
lom virksomheter med én ansatt og virksomheter
med mer enn én ansatt innen bransjene arkitekt og
HR og rekruttering.

Ogsa blant virksomheter som oftest bruker entre-
prise/selvstendige oppdrag, er andelen entrepri-
seoppdrag/selvstendig oppdrag lavest innen bran-
sjene IKT-rddgivning og teknisk radgivning. For
virksomheter innen IKT-radgivning med én ansatt er
andelen 67 prosent, og for virksomheter med mer
enn én ansatt er andelen 60 prosent. Tilsvarende for
teknisk radgivning er 65 prosent og 60 prosent.

Tallene fra rapporten til Menon bygger pa en sparre-
undersekelsetilrddgivernaeringen ogklassifiseringen
som er oppgitt er dermed selvrapportert. Ut ifra

Menons egne analyser kan dette gi en skjevhet i
resultatet, ved at flere rapporterer at de benytter
entreprise/selvstendige oppdrag som tilknytnings-
form nar oppdraget burde veert klassifisert som
innleie eller ansettelse. Det er dermed ikke ngdven-
digvis fullt ut samsvar mellom det aktgrer i radgiver-
naringen omtaler kontraktsforholdet som, og det
som er den rettslige realiteten.

3.3.3 Inn- og utleie

Menon (2025) anslar at andelen i radgivernaeringen
som utgjer utleie er 24 prosent. Utleie er mest
vanlig innenfor IKT-raddgivning og teknisk radgivning,
der henholdsvis 31 og 25 prosent av alle oppdrag
betegnes som utleie. En av arsakene til dette er at
det har blitt mer vanlig at oppdragsgiver eier og
styrer egne IT-systemer og utviklingen av disse. Virk-
somheten har derfor behov for a leie inn ekspertise
for en begrenset periode som inngar som en del av
teamet til virksomheten.
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Figur 3.3 Andelen som har svart at majoriteten av alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
spersmalet: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som utleie?

IKT-radgivning (N=239)

Teknisk radgivning (N=365) 21%

Designradgivning (N=152) 13 % 28%

17 %

15%
Reklame eller medierelatert 6 %
radgivning (N=117) 15%
9 %

Annen radgivning (N=320) 26 %

Bedriftsradgivning (N=317)

Markedsanalyser og
meningsmalinger (N=48)

13 %

HR og rekruttering (N=80) 22 %

Arkitekt (N=76) 17 %

Revisjon, regnskap og skatt
(N=68)

Advokattjenester (N=43) 0 %

31%

29 %

0% 20 %

M Over én ansatt

40 % 60 % 80 % 100 %

M En ansatt

Kilde: Sperreundersgkelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestar av enkeltpersonforetak og
foretak som kun er registrert med én ansatt. Merk at enkelte respondenter oppgir a veere del av flere bransjer, noe som ferer til

at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Figur 3.3 viser andel utleieoppdrag fordelt pa
bransjer i virksomheter med én ansatt og virksom-
heter med mer enn én ansatt, av virksomheter som
har svart at mer enn halvparten av alle oppdrag
betegnes som utleie.

Tabellen viser at andel oppdrag som betegnes som
utleie er hgyest blant virksomheter med én ansatt
i de fleste av bransjene. Dette er imidlertid ikke til-
fellet innen bransjene HR og rekruttering, arkitekt,
revisjon, regnskap og skatt og advokattjenester.
Dette er ogsd de bransjene som har lavest andel
utleie. For bransjene IKT-rddgivning og bedrifts-
radgivning er det ingen forskjell i andel oppdrag
betegnet som utleie for virksomheter med én ansatt
og virksomheter med mer enn én ansatt.

3.4 Valg av organisasjonsform
for selvstendige
neeringsdrivende

De aller fleste i radgivernaeringen som er selvsten-
dige neeringsdrivende foretrekker & drive for seg
selv. Hele 90 prosent av de spurte selvstendige
naeringsdrivende svarer pa Menons spgrreunder-
sokelse at de gnsker & fortsette & arbeide i egen
virksomhet.

A veere selvstendig neeringsdrivende gir mulighet
til & ta pa seg mer eller mindre arbeid i perioder
avhengig av egen livssituasjon og @nsker, og gjor det
enklere for enkelte a fortsatt veere en del av arbeids-
markedet. Menon (2023) viser ogsa til at en rekke
selvstendig neeringsdrivende bruker dette som en
midlertidig sideinntekt for & kunne finansiere sin
grundersatsning.
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Figur 3.4 Hvorfor har du valgt a organisere arbeidet pa denne maten? Blant selvstendig naerings-
drivende (aksjeselskap med eier som eneste ansatt eller enkeltpersonforetak) N=501.

Jeg onsker en fleksibel
arbeidshverdag

Det er gkonomisk mer gunstig
for meg a ha eget selskap

Jeg gnsker ikke a veere ansatt
hos oppdragsgiver/kunden

Oppdragsgiver har bedt om at
jeg organisere arbeidet
gjennom eget selskap

Min tidligere arbeidsgiver har
bedt meg organisere arbeidet
gjennom eget selskap

Jeg gnsker, men har ikke fatt,
ansettelse hos oppdragsgiver/
kunden

Annet

63%

0% 20%
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Kilde: Sperreundersgkelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Annet er en restkategori hvis ingen av svaralternativene
passer, og respondentene har ikke hatt mulighet til & utdype sitt svar dersom de har valgt annet.

Figur 3.4 viser en oversikt over arsaker til at selv-
stendige naeringsdrivende (aksjeselskap med eier
som eneste ansatt eller enkeltpersonforetak)
organiserer sitt arbeid pa denne maten. Tre prosent
av de spurte selvstendige nzeringsdrivende i Menons
undersgkelse svarer at de gnsker, men ikke har fatt,
ansettelse hos oppdragsgiver. Det er fem prosent
som svarer at tidligere arbeidsgiver har bedt dem
om & organisere arbeidet gjennom eget selskap,
mens tolv prosent svarer at oppdragsgiver har bedt
om det samme. Hvorvidt den selvstendige opplever
det som problematisk a bli bedt om 3 organisere seg
som eget selskap, fremkommer ikke av rapporten.

Intervjuer Menon har gjennomfert og haringssvar
departementet har mottatt fra bedrifter som repre-
senterer selvstendige neeringsdrivende, samsvarer
med det figur 3.4 viser. Det er flere arsaker bak valg
om a organisere seg pa denne maten. Blant de vik-
tigste arsakene trekkes det frem fleksibilitet, mer
kontroll og at de kan beholde mer av fortjenesten
selv. Det rapporteres ogsa om en dreining over tid
i valg av selskapsform, der aksjeselskap foretrekkes
fremfor enkeltpersonforetak. Denne dreiningen for-
klares av en gkt bevissthet om risiko.

Arbeidsgruppen har ogsa hatt innspillsmgte med
deltakelse fra eksterne aktgrer pa oppdragsgiver- og
oppdragstakersiden i offentlig og privat sektor, samt
mottatt skriftlige innspill.

Gjennom innspillene har det kommet frem at det
ogsa kan vaere arsaker pa oppdragsgiversiden som
medferer at selvstendige konsulenter ikke ansettes
direkte hos kunden. Det kan dreie seg om at det er
lagt begrensninger pa nyansettelser hos oppdrags-
giver. Det kan videre vaere arsaker pa oppdrags-
givers side som medfgrer at tilknytningsformen
selvstendig oppdrag ikke vurderes som passende
for det aktuelle oppdraget. Et eksempel er at opp-
dragsgiver ved IKT-oppdrag kan ha et behov for a
kontrollere og lede arbeidet for a sikre at leveransen
blir i henhold til oppdragsgivers behov, samt at kon-
sulenten jobber integrert hos oppdragsgiver, noe
som kan gjere selvstendig oppdrag mindre aktuell
som tilknytningsform.

Fra oppdragstakersiden har det blitt papekt at a veere
ansatt arbeidstaker hos en virksomhet ikke passer
for alle, og det kan vaere ulike individuelle arsaker
til valget om & organisere seg som selvstendig
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konsulent. Videre har arbeidsgruppen blant annet
fatt innspill om at det kan veere utfordrende saerlig
for ferske selvstendige konsulenter & organisere en
kontrakt som et selvstendig oppdrag med resultat-
ansvar, da det ligger en risiko i dette som det ikke er
gnskelig eller mulig & pata seg. A pata seg resultat-
ansvar kan for noen oppfattes som lettere dersom
man har mer erfaring og har arbeidet flere ar i
bransjen. Videre har arbeidsgruppen fatt innspill om
at flere radgivere og konsulenter gnsker og trives
med & veere selvstendig med den friheten det gir og
at de ikke opplever seg utnyttet.

3.5 Effekter av endringer i
innleieregelverket

Menon (2025) har kartlagt hvorvidt akterer i radgiver-
naeringen har opplevd endringene i innleieregel-
verket. For den store majoriteten blir det ikke
rapportert om en vesentlig endring i antall kunde-
oppdrag som felge av endringene i innleieregel-
verket. Menon (2025) viser at det er 16 prosent av
virksomhetene med én ansatt og 17 prosent av virk-
somhetene med mer enn én ansatt som rapporterer
om at de har opplevd en reduksjon. Forskjellen mel-
lom selvstendige radgivere og naeringen for gvrig er
dermed minimal.

Den starste reduksjonen i antall kundeoppdrag som
folge av endringene i innleieregelverket blir rappor-
tert fra radgivere innen IKT, og da sarlig for de selv-
stendige IKT-radgiverne. Her svarer 36 prosent at de
har opplevd en reduksjon i antall kundeoppdrag. Det
er ogsa en reduksjon for virksomheter med mer enn
én ansatt innenfor IKT, der 28 prosent svarer at de
har opplevd en nedgang. Dette viser at IKT-bransjen,
og searlig selvstendige IKT-radgivere, har opplevd
en sterre reduksjon i kundeoppdrag som fglge av
endringene sammenliknet med radgivernaringen
sett under ett.

Menon (2025) spesifiserer ikke hvor stor reduksjonen
er, verken i antall oppdrag eller i tapt omsetning.
Man kan dermed ikke angi hvor store konsekvenser
den rapporterte reduksjonen av konsulentoppdrag
har hatt for den enkelte virksomhet.
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| arbeidsgruppens innspillsmate ble det blant annet
papekt at manglende godkjenning som bemannings-
foretak har forhindret flere fra & kunne tilby sine
tjenester, i motsetning til tidligere, da enkelte var
registrert i Arbeidstilsynets registreringsordning.

Intervjuene foretatt av Menon (2025) viser at enkelte
selvstendige naringsdrivende har tilpasset seg til
godkjenningsordningen. Noen har ansatt en eller
flere i egen virksomhet for & kunne registrere seg
som et bemanningsforetak, mens andre har gatt til
starre konsulentselskap eller blitt ansatt av kunden.
Det finnes ingen kvantitative data som gir grunnlag
for & si noe om omfanget av slike tilpasninger.

| tillegg svarer flere av informantene i Menons
rapport (2025) at regelverksendringene har fert til
usikkerhet for bade oppdragstakere og oppdrags-
givere. Ettersom store virksomheter har flere interne
ressurser, kan det argumenteres for at de har et
konkurransefortrinn i tolkningen og implementer-
ingen av nytt regelverk.

Etter & ha fatt innspill bade fra oppdragsgivere og
oppdragstakere, sitter arbeidsgruppen igjen med
et inntrykk av at regelverket pa dette omradet opp-
leves som komplekst for begge parter, herunder at
det kan veere utfordrende & trekke grensen mellom
innleie og entreprise, og mellom arbeidsforhold og
selvstendig oppdrag.

3.6 Situasjoneniandre land

Arbeidsgruppen har begrenset informasjon om
hvordan problemstillingene knyttet til innleie og
selvstendige utspiller seg i andre land. Menon (2025)
har gjort en overordnet kartlegging av praksis i
Sverige, Danmark, Finland og Tyskland.

Kartleggingen viser at diskusjonen knyttet til innleie
av selvstendige konsulenter i liten grad gjor seg
gjeldende i de andre nordiske landene. Selvstendige
naringsdrivende blir heller ikke her klassifisert
som bemanningsforetak og kan dermed ikke innga
innleieavtaler etter gjeldende innleieregelverk, slik
innleie defineres etter disse landenes lovgivning



gjennom et trepartsforhold mellom innleier, utleier
og arbeidstaker. | de andre nordiske landene kan
imidlertid selvstendige neeringsdrivende levere opp-
drag som har visse likhetstrekk med innleie. Dette
blir imidlertid ikke omtalt som en egen tilknytnings-
form. En av grunnene til at det pekes pa paralleller
til innleie kan vare at personens kompetanse og
personlige arbeidskraft er sentral i leveransen. Der-
som oppdraget i realiteten er et ansettelsesforhold,
risikerer man ogsa i de andre nordiske landene at
oppdragsforholdet omklassifiseres.

| motsetning til i Norge har man ikke en offentlig
godkjenningsordning for bemanningsforetak i de
andre nordiske landene. | Tyskland har man hatt
en godkjenningsordning for midlertidig arbeids-
utleie siden 1972. Ogsa her legges det til grunn at
det ma veere et trepartsforhold for at en kan drive
lovlig arbeidsutleie. Statusen til IT-konsulenter som
selvstendig naeringsdrivende versus arbeidstakere
har i flere ar veert gjenstand for debatt, seerlig fordi
mange av dem arbeider tett integrert i innleiebedrif-
tens daglige drift.
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4 Arbeidsgruppens vurderinger

4.1 Arbeidsgruppens
overordnede betraktninger

Arbeidsgruppen understreker at hovedregelen i
norsk arbeidsliv er fast ansettelse. Dette er ogsa den
vanligste tilknytningsformen.'? | radgivernaeringen
er radgiverne og konsulentene, som ikke er selv-
stendige, normalt fast ansatt i et konsulent- eller
radgivningsselskap. Nar det gjelder forholdet til
kunden, fremgar det av Menon (2025) at oppdrags-
givere i stor grad organiserer kundeoppdrag
gjennom alternative tilknytningsformer, herunder
innleie, entreprise og selvstendige oppdrag. Midler-
tidig ansettelse benyttes i mindre grad. Innleie er
utbredt innen teknisk radgivning og IKT.

Etter arbeidsgruppens forstaelse har det blant annet
ved kjgp av IKT- radgivningstjenester utviklet seg en
praksis der man de senere ar i stgrre grad benytter
innleie framfor entreprise- og oppdragsavtaler.
Arbeidsgruppen oppfatter at denne dreiningen
skyldes at oppdragsgiver gnsker mer kontroll og
ledelse over prosjektet. Det er ofte behov for at kon-
sulenten arbeider integrert som en del av oppdrags-
givers |IKT-team, og prosjektene er ofte komplekse,
noe som kan gjore det vanskelig & fastsette resultatet
pa forhand. For konsulentene og radgiverne er det
som regel heller ikke mulig og/eller gnskelig & pata
seg resultatansvar for prosjektet.

Ogsa innen andre bransjer innen radgivernaringen
er det behov for at konsulenten eller radgiveren
jobber integrert hos kunden. Dette kan eksempel-
vis veere tilfellet innen bedriftsradgivning, HR og
rekruttering.

Flere selvstendige oppdragstakere i radgiver-
naeringen har opplevd & miste oppdrag fordi de ikke
kan leies inn etter innleiereglene i arbeidsmiljgloven
og ikke blir godkjent som bemanningsforetak i

122 NOU 2021:9's. 231.
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bemanningsforetaksregistret. Dette gjelder seerlig
selvstendige IKT-konsulenter.

Arbeidsgruppen er omforent om at det er viktig
at konsulenter og radgivere har mulighet til 3 tilby
arbeid og tjenester gjennom hensiktsmessige til-
knytningsformer. Konsulent- og radgivernaringen
utgjer en viktig del av norsk arbeidsliv, og det er
avgjgrende at denne kompetansen er tilgjengelig
for virksomheter som trenger slik bistand. Mange
virksomheter besitter ikke n@dvendigvis slik kompe-
tanse internt, og har derfor behov for a kjape slike
tjienester eksternt.

Arbeidsgruppen er videre enige om at det er uheldig
at selvstendige konsulenter og radgivere har opp-
levd en nedgang i oppdragsmengden. Menon (2025)
viser at om lag 16 prosent av selvstendige konsulen-
ter og radgivere i bransjen sett under ett har opplevd
en nedgang i oppdragsmengden etter endringene i
innleiereglene. Innen IKT- bransjen har 36 prosent
opplevd en nedgang. Arbeidsgruppen er imidlertid
delt i sitt syn pa hvor problematisk dette er.

Arbeidsgruppen er ogsa delt i sitt syn pa om den
faktiske og rettslige situasjonen tilsier at det er
behov for & foresla en regelendring som apner for
innleie av konsulenter og radgivere, se punkt 4.3.3
nedenfor. Arbeidsgruppen er likevel omforent om
at eier og eneste arbeidende person i enkeltperson-
foretak etter gjeldende rett ikke er en «virksomhet
som sysselsetter arbeidstaker», og at det derfor
ikke er mulig & leie inn konsulent- og radgiverbi-
stand fra slike enpersonsbedrifter, se punkt 2.5
ovenfor. Arbeidsgruppen viser til at hensynet til
a unngd uthuling av arbeidstakerbegrepet taler
for at det ikke ber dpnes for innleie fra slike virk-
somheter, blant annet fordi det ikke foreligger et
juridisk skille mellom eieren og foretaket, at det er
noksa enkelt & opprette enkeltpersonforetak og at
arbeidstakeren sikres darligere vern enn dersom
virksomheten organiseres som et aksjeselskap. Pa



denne bakgrunn vurderer arbeidsgruppen at det
ikke er aktuelt & foresla en regelendring som apner
for innleie av selvstendige konsulenter og radgivere
med eget enkeltpersonforetak.

Arbeidsgruppen er delt i sitt syn pa om det er behov
for a foresla en regelendring som apner for innleie
av selvstendige radgivere og konsulenter med eget
aksjeselskap. Dersom det blir aktuelt & innfere en slik
regelendring, er arbeidsgruppen likevel omforent
om at det er viktig at en eventuell regelendring som
apner for innleie fra slike virksomheter ikke uthuler
arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep. Det er ogsa
viktig at arbeidstakere som allerede har fast ansett-
else ikke presses til & opprette et aksjeselskap, for
deretter a bli leid inn igjen til tidligere arbeidsgiver.
Pa tilsvarende mate bgr en eventuell regelendring
hindre at arbeidstakere som egentlig skulle hatt
fast ansettelse hos oppdragsgiver, presses ut i et
innleieforhold.

En eventuell regelendring som apner for innleie av
selvstendige konsulenter og radgivere ma videre
utformes pa en slik mate at den hindrer overslags-
effekter til andre bransjer, ved at grupper uten
samme grad av spesialkompetanse, som for
eksempel matbud og rengjeringspersonale, blir
betegnet som konsulenter og radgivere for & kunne
bli leid inn. Det er derfor viktig at en eventuell regel-
endring innrammes og avgrenses slik at den blir
mest mulig treffsikker.

4.2 Adgangen til d innga
selvstendig oppdrag
i konsulent- og
radgivernaeringen

4.21 Innledning

Arbeidsgruppenvisertilatendringeneiarbeidstaker-
begrepet i arbeidsmiljgloven § 1-8 har tydeliggjort
sentrale momenter i vurderingen av hvorvidt det
foreligger et arbeidstakerforhold (se punkt 2.2.2).
Arbeidstakerbegrepet fungerer som en viktig
avgrensning mot selvstendige oppdragstakere, men
loven inneholder ikke en naermere definisjon av hva
som positivt kjennetegner et selvstendig oppdrag.
Hva som utgjer et selvstendig oppdrag, ma derfor

motsetningsvis utledes av momentene som taler for
et arbeidsforhold.

Arbeidsgruppen mener at det i lys av funnene fra
Menon (2025) og eksterne innspill er behov for a
se naermere pd hvilken adgang selvstendige kon-
sulenter og radgivere har til & inngd oppdrag. Som
det fremgar av punkt 3.6 om andre land, oppfatter
arbeidsgruppen Menon (2025) slik at selvstendige
konsulenter og radgivere i andre nordiske land kan
levere oppdrag som har visse likhetstrekk med inn-
leie. Uavhengig av arbeidsgruppens vurdering avom
eier av eget aksjeselskap kan eller burde kunne leies
inn gjennom innleiereglene for bemanningsforetak,
viser Menon (2025) at mange enpersonsbedrifter
benytter seg av oppdragsformen.

Det at grensedragningen mellom arbeidstakerfor-
hold og oppdragsforhold oppleves som vanskelig
a trekke, kan etter arbeidsgruppens syn medfgre at
bade enpersonsbedrifter og oppdragsgivere unngar
a benytte selvstendig oppdrag som kontraktsform,
selv om denne kontraktsformen etter gjeldende rett
er anvendelig for enpersonsbedrifter.'? En effekt av
dette er blant annet at mange enpersonsbedrifter
opplever & bli ekskludert fra a kunne tilby sine
tjienester.

Arbeidsgruppen ser heller ikke bort fra at inn-
feringen av presumsjonsregelen i arbeidsmiljgloven
§ 1-8 forste ledd tredje punktum, som innebeerer
et forhgyet beviskrav for oppdragsgiver til & bevise
oppdragstakerstatus, kan ha medfert at oppdrags-
givere opplever en gkt risiko for eventuell feilklassi-
fisering dersom oppdragsformen velges.'* Dette
kan ogsa pavirke motivasjonen til & velge innleie
fra bemanningsforetak eller produksjonsbedrifter i

122 En annen grensedragning som kan by pé lignende vurde-
ringer er grensen mellom innleie og entreprise, jf. arbeids-
miljgloven § 14-12 fjerde ledd. Likheten mellom vurder-
ingene kan vaere egnet til & skape forvirring. Det avgrenses
imidlertid mot denne vurderingen, da den knytter seg til
andre regler enn grensedragningen mellom arbeidstaker-
forhold og oppdragsforhold, jf. arbeidsmiljgloven § 1-8, se
naermere om dette i punkt 2.4.4 og 2.4.5.

124 Presumsjonsregelen i arbeidsmiljgloven § 1-8 andre ledd er
ikke ment & pavirke den rettslige normen for hva som ut-
gjor et arbeidsforhold, men innebaerer at det kreves klarere
bevismessige holdepunkter enn tidligere for & konkludere
med at det foreligger et oppdragsforhold.
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stedet for oppdrag fra enpersonsbedrifter, selv i de
tilfellene selvstendig oppdrag kunne vart en egnet
kontraktsform.

Pa denne bakgrunn mener arbeidsgruppen at det er
grunn til & se naermere pa nar det etter gjeldende
rett er anledning til & inngd selvstendige oppdrag
innen konsulent- og radgivernaringen. Siden
grensedragningen mellom arbeidstakerforhold og
oppdragsforhold beror pa en konkret skjgnnsmessig
helhetsvurdering av en rekke momenter som frem-
garavlov, forarbeider og rettspraksis, mener arbeids-
gruppen at det kan vaere grunn til & vurdere naermere
hvordan ulike momenter og hensyn vil gjgre seg
gjeldende for tjenesteleveranser i konsulent- og rad-
givernaringen. Etter arbeidsgruppens syn saerpreges
disse tjenesteleveransene seerlig av at oppdrags-
taker tilbyr en spesialistkompetanse.

Under vil arbeidsgruppen presentere momenter
som anses serlig relevante i helhetsvurderingen
av om det foreligger et arbeidsforhold eller et selv-
stendig oppdrag etter arbeidsmiljgloven § 1-8 nar
den som leverer tjenesten besitter en spesialist-
kompetanse. Momentene som presenteres er ikke
uttemmende.

4.2.2 Sentrale momenter

| helhetsvurderingen om hvorvidt det foreligger
et arbeidstaker- eller oppdragstakerforhold er
det flere momenter som er relevante a se hen til.
Sentralt er blant annet hvorvidt den arbeidende er
underlagt en plikt til & stille sin arbeidskraft lapende
til disposisjon, om det foreligger en plikt til & utfgre
arbeidsoppgavene personlig og om vedkommende
er underlagt styring, ledelse og kontroll.'? Disse
momentene ble inntatt i lovens ordlyd fra 1. januar
2024.

| forbindelse med presiseringen av ordlyden i 8 1-8
forste ledd ga flertallet i NOU 2021: 9 en naermere
redegjorelse for innholdet i de ulike momentene.'?®

125 Se Prop. 14 L (2022-2023) s. 27 og 28.

126 | Prop. 14 L (2022-2023) s. 27 og 28 er det henvist til fler-
tallets gijennomgang av gjeldende rett og presisert at rede-
gjorelsen er basert pa de tradisjonelle momentene som er
utviklet gjennom rettspraksis og forarbeider, og oppdatert
med enkelte nyere momenter.
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Nar det gjelder momentet om personlig arbeidsplikt
fremhevet flertallet at:

Arbeidsplikten til en arbeidstaker er
personlig, og vedkommende kan ikke bruke
andre til & utfere arbeidet. En selvstendig
oppdragstaker kan pd sin side som et
utgangspunkt fritt benytte andre personer
for egen regning i oppdragsleveransen. Det
at enkelte selvstendige oppdragstakere,
for eksempel en advokat eller snekker, for-
ventes fra kundens side & utfere oppdraget
selv, betyr imidlertid ikke at vedkommende
er & anse som arbeidstaker av den grunn
alene.’’

Uttalelsen tilsier at ogsd oppdragstakere kan
forventes & utfere arbeidet selv uten at det ma
bety at vedkommende ma regnes som en arbeids-
taker.’?® Dette vil typisk kunne veaere tilfellet for
selvstendige konsulenter og radgivere som har
fatt oppdraget begrunnet i sin saerlige kompetanse
innen det aktuelle fagfeltet. At det foreligger en slik
personlig arbeidsplikt i slike typer oppdrag, er ikke i
seg selv til hinder for at tjenesten kan leveres som et
selvstendig oppdrag.'®

Videre beskriver flertallet i NOU 2021: 9 momentet
om 4 stille sin arbeidskraft til disposisjon i mot-
setning til & levere en resultatforpliktelse slik:

Arbeidstakeren stiller seg og sin personlige
arbeidskraft og kompetanse lgpende til
disposisjon, og arbeidsgiver star innenfor
rammen av lov- og avtaleverk og styrings-
rett, fritt til & benytte arbeidstakers arbeids-
kraft. Arbeidsgiveren beaerer risikoen for
arbeidsresultatet. En selvstendig oppdrags-
taker stiller pad sin side ikke nedvendigvis
med sin personlige arbeidskraft, men med

127 NOU 2021: 9 s. 247.

128 Se ogsa Prop. 14 L (2022-2023) s. 28.

129 Se for eksempel Hgyesteretts vurdering av dette momen-
tet i HR-2016-1366-A (Avlaster Il) avsnitt 70, hvor oppdra-
gets personlige karakter ikke var tilstrekkelig til & uteluk-
ke at man hadde med en oppdragsavtale a gjgre. Se ogsa
LB-2024-85425 hvor plikten til personlig utferelse ikke ble
ansett som noe tungtveiende argument for at sangeren i
koret matte anses som arbeidstaker.



en resultatforpliktelse. Tilbyr man som
selvstendig oppdragstaker en spesialkom-
petanse, velges man ogsd ofte ut fra en
forventning om at man stiller sin person-
lige arbeidskraft/kunnskaper pa omradet til
disposisjon. Likevel anses slike tilfeller ikke
a falle inn under dette momentet fordi det
er leveransen av en resultatforpliktelse pa
grunn av spesialistkompetansen som over-
ordnet etterspgrres. Selvstendige oppdrags-
takere, ogsd de med spesialistkompetanse,
vil matte sta til ansvar og beaere risikoen for
et kontraktsmessig resultat.’®

Som det fremgar av det siterte, dpner uttalelsen opp
for at en konsulent eller radgiver med spesialist-
kompetanse kan stille sin personlige arbeidskraft il
disposisjon, uten at det ngdvendigvis vil innebaere
at det foreligger et arbeidsforhold, safremt leve-
ransen av selve spesialistkompetansen utgjer en
resultatforpliktelse i slike tilfeller.’® | rettspraksis
finnes det eksempler pa at fraveer av resultatansvar
ikke ngdvendigvis utelukker status som oppdrags-
taker.'®2 Dette vil for eksempel ofte veere tilfelle for
advokater.

Nar det gjelder momentet om at den arbeidende
er underordnet styring, ledelse og kontroll, er det i
forarbeidene til 8 1-8 gitt folgende redegjarelse for
grensen mot oppdragsforhold:

Selv.om mange arbeidstakere i praksis har
stor grad av autonomi i arbeidsutfgrelsen og
fleksible arbeidsordninger, er det til syvende
og sist arbeidsgiveren som har myndighet
til & bestemme hva som skal gjgres, samt
hvordan, hvor og nar arbeidet skal forega.
Arbeidsgiveren kan ogsa innenfor styrings-
rettens rammer bestemme endringer i
arbeidsoppgaver, arbeidstider mv. Slik
adgang til a drive overordnet styring, ledelse

130 NOU 2021: 9 s. 246 og 247.

31 Prop. 14 L (2022-2023) s. 28. Se ogsa HR-2013-630-A (Av-
laster 1) avsnitt 53 hvor Heyesterett viser til at momentet
ikke passer sa godt der arbeidet gar ut pa en lepende ytelse
som i den aktuelle saken var en omsorgsytelse.

132 | B-2024-85425. | den konkrete dommen ble manglende
risiko for arbeidsresultatet ikke tillagt stor vekt, selv om det
isolert sett talte for at sangeren var arbeidstaker.

og kontroll av arbeidet vil tale sterkt for at
det foreligger et arbeidsforhold. Styring,
ledelse og kontroll henviser til ulike sider
av arbeidsgivers styringsrett, bade over-
ordnet styring og organisering, samt mer
konkret ledelse og oppfelging av de enkelte
arbeidende. | tillegg omfatter det oppsyn og
etterfolgende kontroll. Det er nok at arbeids-
giveren rettslig sett har myndighet til & drive
slik styring, ledelse og kontroll. Det er ikke
krav om faktisk utevelse av styringsretten, jf.
HR-2016-1366-A (Avlaster II).

[...]

En oppdragsgiver har ingen tilsvarende
styringsrett overfor en oppdragstaker.
Oppdragsgiver kan heller ikke uten videre
ensidig foreta endringer i avtalen under-
veis. En selvstendig oppdragstaker star
innenfor rammen av avtalen fritt til & utfere
oppdraget uten oppdragsgivers innblanding
og feringer, og kan innenfor rammen av
avtalen legge opp arbeidstid, arbeidsfri og
arbeidsutferelse etter egen vilje. Realiteten i
denne selvstendigheten og friheten ma like-
vel vurderes. Det kan ligge mindre reell frihet
og selvstendighet i en oppdragsavtale som
er inngatt i mangel av andre sysselsettings-
muligheter for sarbare personer med margi-
nal tilknytning til arbeidsmarkedet, enn for
etablerte utgvere. | denne sammenheng kan
det vare relevant a se hen til om vedkom-
mende kan takke nei til oppdrag, og om ved-
kommende reelt sett har mulighet til a tilby
sine tjenester til andre."*

Ogsa dette momentet kan tilsi at mer etablerte og
erfarne konsulenter og radgivere som arbeider rela-
tivt selvstendig, kan takke nei til oppdrag, og som
reelt sett har mulighet til & tilby sine tjenester til
andre, i mindre grad vil anses for a vaere underord-
net styring, ledelse og kontroll. Selv. om ogsa opp-
dragstakere ma forholde seg til de kontraktsretts-
lige rammene for oppdraget, og eventuelt kundens
retningslinjer og visse instruksjoner, vil ikke dette

3 Prop. 14 L (2022-2023) s. 29.
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nedvendigvis innebaere at oppdragsgiver utgver
styring, ledelse og kontroll pa en slik mate at det er
tale om et arbeidsforhold.'* Spgrsmalet om ved-
kommende er underlagt styring, ledelse og kontroll
pa en slik mate at det taler for et arbeidsforhold, vil
naturligvis matte vurderes konkret ut fra graden av
kontroll som utgves.

4.2.3 @vrige momenter

I NOU 2021: 9 har flertallet ogsa fremhevet andre
momenter som er egnet til a skille arbeidstakere fra
selvstendige oppdragstakere. Et slikt moment er om
tilknytningsforholdet er stabilt, og/eller hvorvidt det
arbeides hovedsakelig for én arbeidsgiver. Om dette
skriver flertallet:

Det a& utfgre arbeid for i hovedsak én opp-
dragsgiver, serlig hvis arbeidet er stabilt
og noenlunde fast over tid, pa fulltid, uten
mulighet til & ta annet arbeid, kan tilsi gko-
nomisk avhengighet. Slike oppdragsforhold
kan indikere en skjevhet i avtaleforholdet,
og det ber vurderes om det foreligger en
avhengighet som tilsier arbeidstakerstatus.
En selvstendig oppdragstaker inngar pa den
annen side gjerne mer sporadiske, tilfeldige
og/eller kortvarige oppdragsforhold, selv
om det ogsa er oppdragstakere som har fa
oppdragsgivere for eksempel fordi kunde-
kretsen er liten ut fra spesialistkompetanse
man besitter. En oppdragstaker kan imidler-
tid normalt bygge egne kundeportefgljer og
pata seg de oppdrag vedkommende selv vil,
for eksempel innenfor profesjonsbaserte
etiske regler. Samtidig kan ogsd oppdrags-
forhold ha en lengre og mer fast karakter,
for eksempel ved at et spesifikt arbeid
skal sluttfgres, slik at dette ikke utelukker
oppdragsforhold.'s>

| uttalelsen pekes det pa at det forhold at en opp-
dragstaker har en relativt stabil tilknytning til en

134 Se for eksempel HR-2013-628-A (Beredskapshjem) avsnitt
51. Se ogsa LB-2024-85425 hvor lagmannsretten kom til
at det foreld et oppdragsforhold selv om sangeren i stor
utstrekning var underlagt korets ledelse og kontroll, og
momentet i seg selv tilsa at det foreld et arbeidstakerfor-
hold.

135 NOU 2021: 9 s. 247.
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liten kundekrets eller at oppdragene varer lengre
og er av en mer fast karakter, ikke ngdvendigvis
utelukker at det kan veere tale om et selvstendig
oppdragsforhold.

I lys av samfunnsutviklingen tilferte flertallet i NOU
2021: 9 to ytterligere momenter som kan veere rele-
vante i vurderingen - om vedkommende har mulig-
het til & forhandle om egne vilkar og arbeidets art.'3
Arbeidsgruppen viser til flertallets begrunnelse
for & fremheve forhandlingsposisjon som et eget
moment:

Forhandlingsmakten mellom partene kan
si noe om styrkeforholdene og vernebeho-
vet, og kan ha betydning for om det er tale
om et arbeidsforhold. Det er flere forhold
som avgjgr om, og i hvilken grad, den som
utferer arbeidet kan forhandle prisen pa
sitt arbeid eller andre vilkar, eksempelvis
markedssituasjonen, om vedkommende
har etterspurt kompetanse mv. Momentet
innebaerer ikke at den som utfgrer arbeid
som kan forhandle pa pris, automatisk ma
betraktes som selvstendig oppdragstaker.
Ogsa arbeidstakere kan i mange tilfeller ha
reelle forhandlinger om lgnn og inntekt. Og
motsatt kan det vaere etablerte selvstendige
oppdragstakere som ma akseptere markeds-
prisen uten at det skjer reelle forhandlinger.
Oppdragsforhold hvor oppdragstaker ikke
har mulighet til & forhandle egne vilkar, men
hvor disse er ensidig fastsatt av den konkrete
oppdragsgiver, kan imidlertid tilsi et gkono-
misk avhengighetsforhold. Eksempelvis vil
plattformarbeidere uten mulighet til & fast-
sette egne priser ut mot kunder, eller egne
vilkar vis-a-vis plattformen, kunne tenkes 3
ha et vernebehov i denne sammenheng.™’

Arbeidsgruppen mener at momentet kan vaere rele-
vant seerlig for selvstendige konsulenter og rad-
givere som har en god forhandlingsposisjon, blant
annet pa grunn av sin etterspurte kompetanse pa

36 | Prop. 14 L (2022-2023) s. 28 er det vist til flertallets gjen-
nomgang av gjeldende rett, herunder de oppdaterte nye
momentene.

37 NOU 2021: 9 s. 248.



markedet. Slike konsulenter og radgivere vil ofte
kunne forhandle frem gode vilkar for oppdraget, og
vil slik sett ikke ha det samme behovet for vern som
oppdragsforhold preget av et skjevt styrkeforhold
mellom kontraktspartene.'®

Videre viser arbeidsgruppen til flertallets rede-
gjorelse for betydningen av arbeidets art i tvils- og
grasonetilfeller:

| tvils- og grasonetilfeller vil det vaere relevant
ase hentil om arbeidet som utfgres er innen-
for virksomhetens kjernevirksomhet og der-
med gjelder virksomhetens permanente og
ordinaere arbeidskraftsbehov, herunder om
tilsvarende arbeid utfgres, eller burde utfe-
res, av andre arbeidstakere i virksomheten.
Dette momentet kan etter omstendighetene
tale for at det foreligger et arbeidsforhold.
Dersom arbeidspersonen utfgrer arbeid
som skiller seg fra det som hegrer under
virksomhetens permanente og ordinaere
arbeidskraftsbehov, kan det tale for at ved-
kommende er selvstendig oppdragstaker.
Det vil variere ut fra de konkrete saksforhold
om momentet er relevant og hvor stor vekt
dette momentet skal ha.'®

Arbeidsgruppen mener at dette momentet vil kunne
ha betydning i tilfeller hvor konsulenten eller rad-
giveren besitter en spesialistkompetanse som skiller
seg fra den kompetansen det er Igpende behov
for i virksomheten. Dette kan vaere begrunnet i at
behovet for ekspertisen er avgrenset til ett prosjekt
eller et begrenset tidsrom, og at konsulenten eller
radgiveren derfor bidrar med noe mer eller annet,
pa grunn av sin ekspertise, erfaring mv., enn hva
oppdragsgivers egne ansatte normalt utferer.

4.2.4 Helhetsvurderingen

Vurderingen av om det foreligger et arbeidstaker-
forhold eller et selvstendig oppdragsforhold, beror
pa en formalsorientert helhetsvurdering av blant
annet ovennevnte momenter og hvor graden av

138 Se ogsa betydningen av forhandlingsposisjon i HR-2013-
630-A (avlaster I) avsnitt 48.
139 1bid.

behov for vern star sentralt."® Et saertrekk ved
arbeidsavtalen er arbeidstakerens avhengige stilling
overfor arbeidsgiveren. Arbeidstakeren er normalt
gkonomisk avhengig som lennsmottaker og star i et
organisatorisk avhengighetsforhold som innebaerer
underordning i forhold til arbeidsgiver.'*" Vurder-
ingen ma derfor gjeres basert pd om relasjonen
mellom partene samlet sett baerer preg av avhengig-
het, underordning og skjevhet i styrkeforholdet pa
den ene siden, eller uavhengighet og selvstendighet
pa den andre siden.'#?

Videre skal det reelle vernebehovet fastlegges ut
fra objektive kjennetegn ved arbeidsrelasjonen, for
eksempel ut fra de oppgavene som skal utferes og
hvordan arbeidet er organisert, og ikke ut fra om
subjektive kjennetegn ved personen pa et individuelt
plan tilsier et vernebehov.’** Dersom subjektive for-
hold hos den enkelte tjenesteyter skulle fatt betyd-
ning for vurderingen, ville det dpnet for at samme
type arbeid i samme virksomhet bedgmmes ulikt.'#*

Selv om vurderingen av om det foreligger et arbeids-
forhold eller et oppdragsforhold vil bero pa en kon-
kret helhetsvurdering i det enkelte tilfellet, mener
arbeidsgruppen at det kan vaere enkelte kjennetegn
ved selvstendige konsulenter og radgivere med spe-
sialistkompetanse innen ulike fagfelt som kan tilsi at
behovet for vern ikke gjar seg gjeldende pa samme
mate som for andre arbeidende personer. Dette vil
forst og fremst kunne fa betydning dersom vurde-
ringen ut fra de sentrale momentene byr pa tvil.

| denne forbindelse vil arbeidsgruppen for det fgrste
peke pad at konsulenter og radgivere med spesial-
kompetanse som har en sterk forhandlingsposisjon
i kraft av sin ettertraktede kompetanse, i mindre
grad vil kunne oppleve den tradisjonelle ubalansen
som kjennetegner et arbeidsforhold, i motsetning
til andre arbeidende grupper slik som noen typer

40 Prop. 14 L (2022-2023) s. 27 og 28.

41 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 73 og NOU 2021: 9 s. 245.

142 NOU 2021: 9 s. 245 og 246. Se for eksempel LB-2024-85425
hvor sangerens mulighet til & bestemme over sangkorets
virksomhet, herunder over sine egne rammebetingelser,
tilsa en frihet og innflytelse som talte mot at det forela et
avhengighets- og underordningsforhold.

143 bid.

144 )f. for eksempel HR-2016-1366-A avsnitt 65.
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plattformarbeidere.'*> Forhandlingsposisjonen kan
innebaere at konsulentene og radgiverne far frem-
forhandlet gode rammevilkdr for oppdraget, som
blant annet gir fleksibilitet og bedre inntjening enn
tilsvarende faste eller midlertidige stillinger hos
oppdragsgiver. Som det fremgar av Menon (2025),
er fleksibilitet og bedre inntjening trukket frem som
en av arsakene til at flere radgivere og konsulenter
gnsker & organisere seg som selvstendig naerings-
drivende i eget selskap og ikke gnsker ansettelse
hos oppdragsgiver.

For det andre vil arbeidsgruppen peke pa at konsu-
lenter og radgivere som selv kan velge om de vil pata
seg et oppdrag og arbeider for flere ulike oppdrags-
givere, ofte kjennetegnes av en selvstendighet og
uavhengighet som tilsier mindre behov for vern.'#
Erfarne og etablerte radgivere og konsulenter vil
antagelig oftere kunne kjennetegnes av ovennevnte
trekk, enn nyutdannede eller uerfarne. Samtidig ser
ikke arbeidsgruppen bort fra at nyutdannede konsu-
lenter eller radgivere kan besitte en etterspurt kom-
petanse, som setter dem i tilsvarende posisjoner
som mer erfarne og etablerte tjenesteytere.

Arbeidsgruppen vil ogsa peke pa at dersom konsu-
lenter og radgivere har organisert virksomheten sin
i eget aksjeselskap, vil organisasjonsformen kunne
bidra til & sikre at visse faktiske vernebehov sikres,
jf. punkt 2.3.2.

Etter arbeidsgruppens oppfatning vil konsulenter og
radgivere med ovennevnte kjennetegn kunne ha
mindre behov for arbeidsrettslig vern i relasjonen
til kunden enn andre arbeidende grupper. | de til-
fellene der vurderingen av flere sentrale momenter
byr pa tvil, vil et mindre fremtredende vernebehov
etter arbeidsgruppens syn kunne tale for et sterre
handlingsrom til & innga avtaler om selvstendig opp-
drag enn det som virker & vaere oppfatningen blant
aktgrene i markedet.

145 Se for eksempel LB-2025-94406 (Wolt). Momentet ble imid-
lertid ikke tillagt avgjerende vekt i den konkrete helhetsvur-
deringen, se s. 20-21. Dommen er anket til Hayesterett.

146 Se for eksempel LB-2024-85425 hvor lagmannsretten i vur-
deringen av om en sanger var arbeidstaker eller oppdrags-
taker blant annet la avgjgrende vekt pa sangerens frihet til
a velge om hun ville pata seg oppdrag for koret hun sang i.
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4.3 Arbeidsgruppens vurdering
av tiltak

4.3.1 Innledning

Arbeidsgruppen viser til at det fremgar av mandatet
at arbeidsgruppen pa bakgrunn av gjeldende rett og
kunnskapsgrunnlaget skal «identifisere utfordringer
og foresla mulige tiltak slik at selvstendige konsu-
lenter og radgivere skal kunne levere tjenester, og
oppdragsgivere skal kunne motta disse, pa en hen-
siktsmessig mate. Tiltakene kan omfatte forslag til
endringer i regelverk». Arbeidsgruppen viser videre
til anmodningsvedtak nr. 842, der regjeringen har
blitt bedt om & «vurdere et avgrenset unntak fra
arbeidsmiljgloven slik at selvstendige IKT-rddgivere
og konsulenter med spesialkompetanse fortsatt
skal kunne levere arbeid og oppdragy, jf. Innst. 449
S (2023-2024).

Arbeidsgruppen har diskutert og wvurdert ulike
tiltak, herunder hvilke konsekvenser, fordeler og
ulemper de ulike tiltakene vil kunne ha. Arbeids-
gruppen har for det fgrste vurdert tiltak og grep for
a tydeliggjgre de tilknytningsformene som er aktu-
elle for enpersonsbedrifter innenfor gjeldende rett
i dag. Arbeidsgruppen har blant annet vurdert om
det kan veere aktuelt med en veileder som tydelig-
gjer handlingsrommet for & inngd oppdragsavtaler
for selvstendige konsulenter og radgivere, jf. punkt
4.3.2 nedenfor.

Arbeidsgruppen har for det andre vurdert ulike
regelverksendringer, herunder endringer i reglene
om midlertidig ansettelse, presiseringer i arbeids-
takerbegrepet, samt en regel som dpner for innleie
av selvstendige konsulenter og radgivere med eget
aksjeselskap.

Et av tiltakene arbeidsgruppen har vurdert, er om
det kan vaere hensiktsmessig & innfere en ny hjem-
mel for midlertidig ansettelse av konsulenter og rad-
givere med spesialkompetanse. En slik bestemmelse
vil kunne gi en klarere og mer forutsigbar hjemmel
for midlertidig ansettelse av denne gruppen. Pa
bakgrunn av funnene i Menon (2025) og innspill
arbeidsgruppen har mottatt, mener arbeidsgruppen
at en slik hjemmel trolig ikke vil veere egnet til & lgse
situasjonen, se punkt 3.4.



Arbeidsgruppen har videre vurdert om det kan
vaere aktuelt & innfgre et unntak fra presumpsjons-
regelen i arbeidsmiljgloven § 1-8. Arbeidsgruppen
viser til at presumpsjonsregelen kan medfere
at oppdragsgivere blir mer tilbakeholdne med a
benytte oppdragsavtaler. Et unntak vil for eksempel
kunne innebeere at presumpsjonsregelen ikke
gjelder for selvstendige som selger tjenester innen
radgivernaringen.

Enkelte medlemmer i arbeidsgruppen mener at det vil
kunne veere uheldig & lage slike unntak for enkelt-
grupper, og viser til mandatet hvor det fremgar at
arbeidsgruppen skal «foresld mekanismer som
hindrer at tiltakene undergraver presiseringene og
endringene i arbeidsmiljglovens arbeidstakerbe-
grep». Et slikt unntak vil etter enkelte medlemmers
syn trolig veere i strid med mandatet. Andre med-
lemmer deler ikke disse bekymringene, men mener
generelt at et slik unntak ikke vil Igse situasjonen
for selvstendige radgivere og konsulenter. Arbeids-
gruppen gar derfor ikke videre med et slikt forslag.

Arbeidsgruppen har ogsa vurdert om det kan vaere
hensiktsmessig a foresla en lavterskel tvistelgsnings-
mekanisme for avgjerelse av arbeidstakerstatus. En
slik tvistelgsningsmekanisme vil kunne bidra til &
avklare at oppdragstakerstatus er legitimt. Arbeids-
gruppen viser til at dette ble vurdert av Fougner-
utvalget.’” Utvalget vurderte om slik kompetanse
burde legges til Tvistelgsningsnemnda, og viste til
at terskelen for & fa prevd saken der er lavere, at
det vil koste mindre, herunder at det ikke er krav om
advokatbistand. Utvalget konkluderte likevel med at
arbeidstakerbegrepet burde avgjgres i domstolene,
og viste til at vurdering av arbeidstakerbegrepet vil
innebaere betydelig bevisfgring og at det kan veere
kompliserte rettslige vurderinger med behov for
advokatbistand. Det ble ogsd pekt pa at fa saker
fra Tvistelgsningsnemnda bringes videre til dom-
stolsbehandling, og at det kan veere betenkelig at
slike grunnleggende arbeidsrettslige spgrsmal far
sin endelige avgjerelse i en nemnd. Pa bakgrunn av
disse motforestillingene har arbeidsgruppen heller
fokusert pa behovet for en veileder og gar ikke
videre med dette forslaget.

7 NOU 2021: 9 s. 251.

Arbeidsgruppen har videre vurdert om det er behov
for en regel som apner for innleie av selvstendige
konsulenter og radgivere, herunder ulike innret-
ninger pa en slik regel, samt om det ber gjgres tilpas-
ninger til regelverket om godkjenning av bemann-
ingsforetak, se punkt 4.3.3 og 4.3.4 nedenfor.

4.3.2 Veileder om selvstendig oppdrag for
konsulent- og radgivernaeringen

En samlet arbeidsgruppe er enige om at det i lys
av mandatet og Menon (2025) er behov for mer
veiledning og informasjon om nar det foreligger
et selvstendig oppdrag. Gjennom endringene i
arbeidstakerbegrepet er sentrale momenter som
taler for at det foreligger et arbeidsforhold tydelig-
gjort i lovens ordlyd (se punkt 2.2.2), men arbeids-
gruppen mener fortsatt at Menon (2025) og innspill
viser at grensedragningen oppleves vanskelig a
trekke og er uklar.

Som det fremgar av punkt 4.2 mener arbeidsgruppen
at det er behov for a klargjere hvilket handlingsrom
som foreligger etter gjeldende rett til & inngd selv-
stendig oppdrag for selvstendige radgivere og konsu-
lenter med spesialkompetanse. Arbeidsgruppen
anbefaler derfor at det utarbeides en veileder, som
naermere angir nar det kan vaere grunnlag for a
innga selvstendig oppdrag i konsulent- og radgiver-
naringen, se punkt 4.2.

4.3.3 Arbeidsgruppens syn pa behovet for

en saerregel om innleie av selvstendige
konsulenter og radgivere

Arbeidsgruppen viser til det som fremgar ovenfor
i punkt 4.2 om adgangen for selvstendige konsu-
lenter og radgivere til & innga oppdragsavtaler. Som
giennomgangen viser, kan handlingsrommet etter
gjeldende rett for selvstendige konsulenter og rad-
givere til & inngd oppdragskontrakter for & levere
sin spesialistkompetanse, vaere noe videre enn hva
bransjen synes a anta.

Arbeidsgruppen er delt i sitt syn pa om det, i lys av
handlingsrommet selvstendige konsulenter og rad-
givere har til 3 inngd oppdragsavtaler, ogsa er behov
for en regelendring som apner for innleie.
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En del konsulenter og radgivere som driver
enpersonsbedrifter har gnsket en regelverksendring
som gjer at de kan leie seg ut til oppdragsgivere
slik man kan fra bemanningsforetak. Medlemmene
Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg og Arthur har
imidlertid kommet til at dette ma frarades. Fordelene
med en regelverksendring som imgtekommer et
slikt @nske star ikke i forhold til ulempene dette ville
medfert. Disse medlemmene har i den forbindelse
lagt vekt pa at 1) det er ikke underbygget at det er
tilstrekkelig behov for en slik regulering, 2) regule-
ringen vil i for stor grad utfordre arbeidsmiljglovens
arbeidstakerbegrep, stillingsvernet og arbeidsmilje-
lovens system for gvrig, 3) faren for omgaelser vil
veere betydelig og 4) reguleringen kan veere utfor-
drende med tanke pa Norges E@S-rettslige forplikt-
elser. Disse momentene vil bli neermere utdypet i
det folgende.

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur mener at det ikke foreligger tilstrekkelig
behov for en regelendring, og viser til at selvstendige
konsulenter og radgivere har en relativt vid adgang
til & selge sine tjenester som oppdrag. Adgangen til
a innga oppdragsavtaler innen denne naringen vil i
tillegg bli tydeligere dersom det fastsettes en egen
veileder. Dette vil kunne trygge oppdragsgiverne i
muligheten til & organisere arbeidet som et oppdrag.

Disse medlemmene viser ogsa til at den faktiske situa-
sjonen tilsier at det ikke er behov for en regelendring
som apner for innleie, ettersom kun en liten andel
av selvstendige konsulenter og radgivere har opp-
levd nedgang i oppdragsmengden, se Menon (2025).
Maksimalt 0,8 prosent av de sysselsatte i Norge er
bergrt av problemstillingen, og maksimalt 0,3 pro-
sent vil falle inn under den foreslatte saerregelen.
Konsulentene og radgiverne vil i mange tilfeller
ogsa ha mulighet til & fa direkte ansettelse hos opp-
dragsgiver. For eksempel har arbeidsgiver pa visse
vilkar mulighet til & ansette midlertidig ved et tids-
begrenset behov for spesialkompetanse. | tillegg
kan det veere mulighet for fast ansettelse i storre
konsulentvirksomheter.

Ved regelverksendringer vil det ofte ta noe tid for
bergrte akterer har innrettet seg. Tolkningsproble-
mer kan oppstd, og disse vil finne sin avklaring pa
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ulike mater, blant annet ved rettslig preving. Nar
det gjelder endringene som ble gjort i innleieregel-
verket og innfaringen av godkjenningsordningen for
bemanningsforetak er det ikke disse endringene i
seg selv som har skapt utfordringer. Det ble imid-
lertid synliggjort en praksis fer disse endringene,
der enpersonsbedrifter fungerte som bemannings-
foretak, i strid med disse medlemmenes forstaelse av
gjeldende regelverk. Denne praksisen hadde ikke
blitt utfordret far bemanningsforetakene trengte en
godkjenning fra Arbeidstilsynet. Disse medlemmene
mener at en veileder vil bidra til & oppklare feilopp-
fatninger som har fatt feste seg, og mener at a gjore
regelverksendringer for & legitimere en feil praksis
ikke er veien & gé.

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
og Arthur viser seerlig til de prinsipielle sidene ved
a gi en regel som apner for innleie av selvstendige
konsulenter og radgivere med eget aksjeselskap. En
slik regel vil kunne innebaere en utvidelse av arbeids-
takerbegrepet i relasjonen mellom konsulenten
eller radgiveren og egen virksomhet, ved at man i
relasjon til arbeidsmiljglovens regler om innleie fra
bemanningsforetak anerkjenner at vedkommende
kan veere arbeidstaker i eget aksjeselskap. Dette vil
imidlertid ikke gjelde i relasjon til arbeidsmiljglovens
gvrige bestemmelser. Virkningen av en slik regel vil
utfordre arbeidsmiljglovens innretning og system,
ved at det innfgres en ny kategori som verken er
helt arbeidstaker eller helt selvstendig oppdrags-
taker som en fglge av innleie. Dette vil svekke
lovens brukervennlighet og gjere det vanskeligere a
orientere seg. Disse medlemmene mener at man ma
vaere tilbakeholden med regelverksendringer nar
det oppstar tolkningsutfordringer. Hver gang det
gjores unntak fra arbeidsmiljglovens system blir det
et argument for at det kan gjeres nye unntak ved
neste tolkningsutfordring. Dermed er faren stor for
a ende opp med et regelverk som er fragmentert og
uoversiktlig.

| relasjonen mellom konsulenten eller radgiveren
og oppdragsgiveren/kunden, vil effekten av en
saerregel om innleieadgang bli at konsulenten eller
radgiveren fratas arbeidstakervern og muligheten
til & kreve fast ansettelse. Dette vil i realiteten inne-
baere et unntak fra arbeidstakerbegrepet. Behovet



for arbeidstakervern vil prinsipielt sett vaere til stede
fordi vedkommende jobber under oppdragsgivers
ledelse og kontroll pa tilsvarende mate som andre
arbeidstakere i oppdragsgivers virksomhet. Likevel
vil man ikke ha fullt arbeidstakervern, blant annet
ikke kunne kreve fast ansettelse, med mindre inn-
leien er i strid med den foreslatte regelen eller ved
sammenhengende innleie i mer enn tre ar. Etter
disse medlemmenes syn vil det kunne uthule arbeids-
takerbegrepet og de presiseringene som nylig har
blitt innfgrt. Mandatet understreker nettopp beho-
vet for & unngd dette. At konsulenten eller radgive-
ren selv ikke gnsker arbeidstakervern, er prinsipielt
sett uten betydning, ettersom loven er preseptorisk.

En bestemmelse som apner for innleieadgang for
denne gruppen, vil innebare en betydelig risiko
for uthuling av innleieregelverket og svekkelse av
stillingsvernet. En slik adgang vil skape et uklart og
vanskelig hdndhevbart skille mellom innleid arbeids-
taker og reelt oppdragsforhold, noe som igjen kan
apne for omgaelse av arbeidsmiljglovens verne-
regler giennom formelle konstruksjoner. Videre kan
en regel som dpner for innleieadgang for denne
gruppen fegre til at konsulenten eller radgiveren
presses til & fraskrive seg stillingsvernet. Dette er
seerlig problematisk fordi arbeidsmiljglovens regler
som nevnt er preseptoriske. Loven bygger pa et
grunnleggende arbeidstakervern, og hovedregelen
er at det ikke kan avtales avvik til ugunst for arbeids-
takeren med mindre det er saerskilt lovhjemmel for
det. En adgang til & avtale innleie i slike tilfeller vil
utgjere et awvik fra arbeidsmiljglovens grunnleg-
gende rettslige prinsipp.

Disse medlemmene vil videre vise til de EU/E@S-
rettslige utfordringene som oppstar dersom man
apner for en innleieadgang for denne gruppen, se
naermere i kapittel 5. Det er en risiko for at konsulen-
ten eller radgiveren etter EU/E@S-retten betraktes
som arbeidstaker hos oppdragsgiveren/kunden, og
har krav pa rettigheter etter arbeidsrettslige mini-
mumsdirektiver i denne relasjonen. Som gjennom-
gangen i kapittel 5 viser, er det noe uklart om dette
er ivaretatt i norsk rett, og det fremstar komplisert
a sikre dette gjiennom utformingen av regelen. Etter
disse medlemmenes syn er dette et ytterligere argu-
ment mot en sarskilt innleieadgang.

Etter disse medlemmenes syn vil det ogsa veere van-
skelig @ ramme inn en eventuell regel slik at den blir
treffsikker og ikke gir rom for omgaelse. Viktigheten
av & unngd omgaelser er fremhevet i arbeidsgrup-
pens mandat. Det er ikke klart hva som ligger i
begrepene «konsulent» og «radgiver», og det finnes
eksempler fra rettspraksis der omsorgsarbeidere
har blitt omtalt som konsulenter, se LB-2019-184977
(Stendi/Aleris). En eventuell avgrensning i trad med
spesialistunntaket i forskrift 11. januar 2013 nr. 33
om innleie fra bemanningsforetak § 3 fgrste ledd
bokstav b, slik det er foreslatt av medlemmene Vdg,
Stalhane, Ulserad, Walding, Svele og Solberg, jf. punkt
4.3.4.2 nedenfor, er etter disse medlemmenes syn
for vid. Bestemmelsen apner for et forholdsvis
stort rom for skjgnn med hensyn til hva som menes
med «spesialkompetanse» og «radgivnings- og
konsulenttjeneste».

Usikre og uforutsigbare arbeidsforhold, kombinert
med lgsere tilknytning til arbeidsplassen, legger til
rette for et arbeidsliv preget av mindre serigsitet
og svekket sosial trygghet. Medlemmene Hotvedt,
Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg og Arthur mener at
arbeidsgivere ikke ber kunne fraskrive seg forplik-
telser ved bruk av innleie som tilknytningsform for
selvstendige konsulenter og radgivere. Dette er en
praksis som kan undergrave arbeidstakeres rettighe-
ter, skape gkt usikkerhet og kan bidra til & forsterke
forskjellene mellom ulike grupper i arbeidslivet.

Medlemmene Vdg, Stalhane, Ulserad, Walding, Svele og
Solberg mener at det er behov for en regelendring,
Disse medlemmene vil innledningsvis vise til Stortin-
gets anmodningsvedtak nr. 842, samt statsradens
uttalelser i Dokument nr. 15:2725 (2024-2025) om at
det ikke har veert regjeringens intensjon a begrense
muligheten for selvstendige til & tilby sine tjenester,
jf. punkt 1.1 og punkt 4.3.1 ovenfor. Det folger av
arbeidsgruppens mandat a foresla mulige lgsninger
og at disse kan omfatte forslag til endringer i
regelverket.

Etter disse medlemmenes syn viser giennomgangen
av gjeldende rett ikke bare at regelverket er sveert
komplekst og vanskelig tilgjengelig, men ogsa at det
er usikkerhet knyttet til hvordan det skal forstas.
Det ma blant annet ses i sammenheng med at det

Arbeidsgruppens vurderinger | 57



verken finnes rettspraksis fra EU-domstolen eller
norsk rettspraksis som gjelder spgrsmalet om inn-
leie av selvstendige radgivere og konsulenter som
eneste ansatt i eget aksjeselskap. Usikkerheten om
hvordan gjeldende rett skal forstds, understottes
av at norske myndigheter gir motstridende veiled-
ning, som departementets veileder om innleie’® og
Altinns hjemmesider,’ om hvordan ansatte i eget
aksjeselskap kan forholde seg til arbeidsmiljglovens
regler. | tillegg har forvaltningspraksis fra Arbeidstil-
synet endret seg nar det gjelder tidligere aksept av
slike selskaper som bemanningsforetak.

Disse medlemmene mener dagens rettsuklarhet er
svaert uheldig og vil hindre radgiver- og konsulent-
naeringen i a tilby sine tjenester direkte til oppdrags-
giver der oppdragsgiver selv gnsker & ha styring,
ledelse og kontroll over leveransen.

Disse medlemmene er enige i at en veileder som pre-
siserer hvilket handlingsrom det er for radgivere og
konsulenter til & inngd oppdragsavtaler vil kunne
veere nyttig, ettersom regelverket for mange opp-
leves som uklart. En slik veileder vil imidlertid ikke
lzse de tilfellene der oppdraget kun kan lgses ved
innleie. En veileder vil heller ikke Igse de tilfellene
der oppdragsgiver gnsker & organisere oppdraget
som innleie, for eksempel for & vaere pa «den trygge
siden» av innleieregelverket, selv om arbeidsopp-
gavene strengt tatt kunne veert gjennomfart som
tjenestekjap.

Selvstendige radgivere og konsulenter bidrar gjen-
nom sin kompetanse til hgy verdiskaping i samfun-
net, og er representert over hele landet og i en rekke
bransjer hvorav de tre sterste er IKT-radgivere,
teknologisk radgivere og bedriftsradgivere (Menon
2025). Disse medlemmene vil trekke frem at radgivere
og konsulenter med spesialkunnskap innenfor sine
omrader innehar ressurser det er knapphet pa, og
tiloyr etterspurte tjenester. Dette er kunnskaps-
medarbeidere som bidrar til & utvikle Norge ved &
ta med seg verdifull kompetanse fra ulike bransjer
og oppdragsgivere til nye bransjer og oppdrags-
givere. Slike kunnskapsarbeidere bidrar blant annet

148 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av
arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026).
149 Altinn - Aksjeselskap (AS) (hentet 13. februar 2026).
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til innovasjon, omstilling og samfunnsutvikling gjen-
nom etablering av grindervirksomhet, hvorav en del
har dette som biarbeid ved siden av faste heltids-
eller deltidsstillinger.

De stgrre konsulentselskapene har med dagens inn-
leieregler et konkurransefortrinn sammenlignet med
de mindre (Menon 2025). Etter disse medlemmenes
syn ber selvstendige radgivere og konsulenter ha
samme muligheter til & leie seg ut som sterre kon-
sulentvirksomheter som tilbyr tilsvarende tjenester.
Dagens situasjon kan innebaere en konkurranse-
vridning som svekker sma aktgrers markedsadgang,
i strid med generelle naeringspolitiske mal om like
konkurransevilkar.

Det er ogsd nedvendig a trekke frem at mange
oppdragsgivere etter innleieinnstrammingene, her-
under i anbudsprosesser, velger & stille kvalifika-
sjonskrav om at leverandgren ma veere et godkjent
bemanningsforetak. Selvstendige radgivere og
konsulenter vil ut fra departementets veileder ute-
lukkes fra disse anbudsprosessene. | innspillene
som arbeidsgruppen har mottatt, fremkommer det
at slike kvalifikasjonskrav gjer mange anskaffelser

dyrere og mindre fleksible i formen.

Disse medlemmene vil ogsa trekke frem at hoved-
grunnene til at de selvstendige konsulentene og
radgiverne har valgt a veere selvstendige er at de
gnsker en mer fleksibel arbeidshverdag, det er
gkonomisk gunstig for dem a ha et eget selskap og
de gnsker ikke & vaere ansatt hos oppdragsgiveren/
kunden (Menon 2025). Innspill til arbeidsgruppen
under arbeidet med rapporten, understgtter disse
funnene. Det skal herunder trekkes frem at det a
veere selvstendig gir denne viktige arbeidskraft-
ressursen mulighet til & sta lengre i arbeidslivet enn
det som folger av dagens aldersgrenser. For noen er
det & veere selvstendig ogsa en forutsetning for i det
hele tatt & kunne vaere en del av arbeidslivet.

Etter en helhetlig vurdering av ovennevnte forhold
foreslar medlemmene Vdg, Stdlhane, Ulserad, Walding,
Svele og Solberg en snever regel som klargjer at ogsa
radgivere og konsulenter som er eneste ansatt i
eget aksjeselskap kan leies inn. En slik regelendring


https://info.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisasjonsform/aksjeselskap/

er ikke ment & begrense dagens handlingsrom etter
gjeldende rett, jf. punkt 4.2.4 ovenfor.

Disse medlemmene deler ikke synet om at forslaget
vil kunne uthule arbeidstakerbegrepet eller utfordre
arbeidsmiljglovens innretning og system. Det presi-
seres at forslaget kun er ment & omfatte radgivere
og konsulenter som er eneste ansatt i eget aksje-
selskap. Totalt dreier det seg om ca. 9100 personer
(Menon 2025). Dette er en marginal andel, ca. 0,28
prosent, av arbeidsstokken i Norge. Disse radgiverne
og konsulentene kjennetegnes ved & veere i en bedre
forhandlingsposisjon enn andre arbeidstakere
fordi de innehar etterspurt spesialkompetanse pa
sine omrader. Som ansatt i eget aksjeselskap har
de blant annet rett til feriepenger, sykepenger,
yrkesskadedekning og tjenestepensjon, slik ogsa
andre arbeidstakere har. De skal ogsa etter arbeids-
miljglovens regler likebehandles med ansatte i de
virksomhetene de leies inn til. De har ogsa rett til
fast ansettelse ved ulovlig innleie eller ved sammen-
hengende innleie i mer enn tre ar. Aksjeselskapet de
er ansatt i er tilsvarende bundet av de samme plik-
ter som gvrige arbeidsgivere med blant annet rap-
porteringer og innbetalinger til offentlige trygde- og
velferdsordninger mv. Det skal ogsa papekes at den
nevnte tidligere forvaltningspraksisen fra Arbeidstil-
synet fgr departementet kom med sin veileder, ikke
kan anses a ha uthult arbeidstakerbegrepet.

| tillegg til at forslaget omfatter en marginal gruppe,
foreslas det at regelen avgrenses i trad med spesia-
listunntaket i forskrift om innleie fra bemannings-
foretak 8 3 fgrste ledd bokstav b. Det vil si at det
kun skal veere adgang til innleie til klart avgrensede
prosjekter. En slik avgrensning vil bidra til & sikre
at unntaket ikke benyttes til & dekke permanente
bemanningsbehov.

Disse medlemmene vil ogsa fremheve at en regel ikke
ma kunne fgre til at radgivere og konsulenter som
allerede er fast ansatt hos oppdragsgiver presses ut
i innleieforhold, for sa a leies inn igjen av tidligere
arbeidsgiver. Disse medlemmene viser i den for-
bindelse derfor til arbeidsmiljgloven & 15-7 fjerde
ledd som skal hindre nettopp slike situasjoner og
som det ber henvises til. Disse medlemmene fore-
slar ogsd at slike aksjeselskap ma felge samme

godkjenningskrav som virksomheter som fglger de
nye reglene for godkjenning av bemanningsforetak.

Medlemmene Vag, Stalhane, Ulserad, Walding og Solberg
viser for gvrig til at konsulentbransjens utfordringer
med innleieregelverket ogsa gjelder for flere virksom-
heter enn de som omfattes eksplisitt av arbeidsgrup-
pens mandat og beskrivelsen over. Tilbakemeldinger
og erfaringer fra bransjen viser at det er ulik forsta-
else og praksis mellom statlige bestillere knyttet til
innleieregelverket, noe som skaper usikkerhet og
ulike vilkar for bransjen som helhet. Blant annet har
det skjedd en innstramming ved at det ikke lenger
aksepteres at godkjente bemanningsforetak kan
levere konsulenter fra underleverandgrer. Dette
selv om ogsd underleverandgren er godkjent som
bemanningsforetak, og selv om konkurransegrunn-
laget eksplisitt apner for bruk av underleveranderer.
Den nye tolkningen rammer sma- og mellomstore
konsulentselskaper spesielt hardt. Slike selskaper
samarbeider ofte om rammeavtaler der ett selskap
opptrer som hovedleverandgr, mens gvrige selskap
leverer konsulenter som underleverandgrer. Nar
denne modellen ikke lenger aksepteres far selskaper
som har bidratt til 8 vinne rammeavtalen, ikke lenger
delta i mini-konkurranser.

Dette medfarer ulemper for sma og mellomstore
bedrifter som neppe var tilsiktet. Flere av disse uhel-
dige konsekvensene kan imidlertid fjernes gjennom
tydeligere veiledning og ny praksis uten at det pa
dette punktet kreves regelendringer. Det vises i den
anledning til at Arbeids- og inkluderingsdeparte-
mentet i brev av 21. november 2025 til Virke skriver:

Som departementet signaliserte i mgtet, kan
det veere aktuelt & gjore presiseringer i vei-
lederen om innleiereglene for & bidra til &
gjore reglene enklere & praktisere.

Det pagar ulike arbeider i departementet
knyttet til innleiereglene, hvor endringer i
veilederen kan veere et aktuelt tiltak. Blant
annet er det etablert en arbeidsgruppe som
ser pa problemstillinger i forbindelse med
selvstendige konsulenter, og som skal levere
en rapport til departementet innen 1. april
2026.
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Departementet gnsker a se de ulike pro-
blemstillingene i sammenheng nar det skal
vurderes & gjere endringer i veilederen.

Disse medlemmene er enig i at dette er arbeid som
bar ses i sammenheng, og at det i tillegg til behovet
for regelendringer som omtalt over knyttet til rad-
givere og konsulenter ansatt i eget aksjeselskap,
ogsa er behov for a tilpasse veiledningen slik at den
er bedre tilpasset konsulent- og radgivningsbran-
sjens utfordringer og saeregenheter.

Arbeidsgruppen har pa denne bakgrunn delt seg nar
det gjelder spgrsmalet om det er behov for a foresla
en regel som dpner for innleie av selvstendige kon-
sulenter og radgivere med eget aksjeselskap. Med-
lemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordba og
Arthur gnsker ikke a foresla en regelendring. Med/em-
mene V@g, Stdlhane, Ulserad, Walding, Svele og Solberg
foreslar en regelendring i punkt 4.3.4 nedenfor.

4.3.4 Forslag til regelverksendringer fremsatt av
deler av arbeidsgruppen

4.3.4.1 Neermere om forslaget

Som det fremgar i punkt 4.3.3 foreslar medlemmene
Vag, Stdlhane, Ulserad, Walding, Svele og Solberg en
snever szerregel som rydder unna usikkerhet og
tydeliggjor at det er adgang til innleie av selvstendige
konsulenter og radgivere ansatt i eget aksjeselskap.
Forslaget til seerregel avgrenses i trad med spesialis-
tunntaket i forskrift om innleie fra bemanningsfore-
tak 8 3 fgrste ledd bokstav b.

Disse medlemmene har vurdert hvordan en regel
som apner for innleie av slike selvstendige konsu-
lenter og radgivere bar innrettes og avgrenses. Etter
medlemmenes syn er det viktig at regelen avgrenses
pa en slik mate at den blir treffsikker.

Disse medlemmene mener at en regel som gir adgang
til & leie inn selvstendige radgivere og konsulenter
bor begrenses til virksomheter som er organisert
som et aksjeselskap med én ansatt. Disse medlem-
mene ser det slik at ved a organisere virksomhe-
ten som et aksjeselskap, vil den ansatte konsulen-
ten eller radgiveren ha et sterkere vern enn ved
a veere organisert som et enkeltpersonforetak.
Disse medlemmene viser til at organisasjonsformen
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aksjeselskap innebaerer en mindre risiko for eier,
ved at eiers ansvar er begrenset til aksjekapitalen,
og at selskapets skonomi er mer adskilt fra den per-
sonlige sammenliknet med enkeltpersonforetak, jf.
punkt 2.3.2 ovenfor. Videre gir aksjeselskap pa naer-
mere vilkar mulighet for arbeidstakeren til &8 motta
visse trygdeytelser, som sykepenger og dagpenger,
samt tjenestepensjon. Som ansatt er man ogsa
omfattet av virksomhetens forsikringsordninger for
ansatte. Det kreves ogsa noe mer for & opprette et
aksjeselskap enn et enkeltpersonforetak, giennom
kravet til aksjekapital, jf. punkt 2.3.2 ovenfor. Dette
taler etter disse medlemmenes syn for at en regel-
verksendring ber begrenses til aksjeselskaper med
én arbeidstaker.

Nar det gjelder den naeermere avgrensningen av selve
innleieadgangen, har disse medlemmene vurdert
om regelen bgr avgrenses bransjemessig, eller om
den bgr gjelde for alle bransjer innen konsulent- og
radgivernaringen. En bransjemessig avgrensning
vil kunne gjgre regelen mer treffsikker. Det er for
eksempel sterre behov for & leie inn selvstendige
IKT- konsulenter, enn det er for & leie inn advokater.
En avgrensning basert pa bransjer eller fag vil
imidlertid kunne veaere vanskelig a trekke. Det vil for
eksempel kunne veaere vanskelig & definere hva som
menes med IKT- radgivning og teknisk radgivning.
En bransjemessig avgrensning vil ogsa kunne gjore
regelen mer komplisert.

Disse medlemmene mener derfor at det vil veere
hensiktsmessig a benytte tilsvarende avgrensning
som falger av spesialistunntaket i forskrift 11. januar
2013 nr. 33 om innleie fra bemanningsforetak & 3
forste ledd bokstav b. Bestemmelsen gir adgang til
«innleie av arbeidstakere med spesialkompetanse
som skal utfere radgivnings- og konsulenttjeneste i
klart avgrenset prosjekt». Hva som menes med rad-
givnings- og konsulenttjeneste fremgar av bestem-
melsens andre ledd:

Med radgivnings- og konsulenttjeneste
menes levering av spesialisert kunnskap og
radgivning innenfor et bestemt fagomrade.

Av departementets veileder om innleie av arbeids-
kraft fremgar det at det ma vurderes konkret om



arbeidstakeren innehar, ma vere noe inn-
leievirksomheten har behov for i en tids-
begrenset periode, som det ikke kan for-

tjenesten er en radgivnings- og konsulenttjeneste.
Departementet viser i veilederen til at Difis veileder
for kjop av konsulenttjenester kan vaere veiledende:

Typiske kjennetegn for en konsulenttjeneste

er at:

* tjenesten i stor grad handler om person-
baserte ytelser og avhenger av personers
kunnskaper, erfaring og ferdigheter

+ kvaliteten pa tjenesten avhenger bade
av enkeltpersoners kunnskap og kompe-
tanse, men ogsad av konsulentselskapets
faglige metodikk og kvalitetssikringsrutiner

* leveransen ofte forutsetter en viss grad
av samhandling mellom leverander og
oppdragsgiver.

ventes at innleievirksomheten selv besitter,
og som det ikke er behov for i den Igpende
driften av virksomheten. Etter departe-
mentets vurdering ligger det i dette at den
innleide arbeidstakeren bidrar med noe
mer eller annet, pa grunn av sin ekspertise,
erfaring mv., enn hva innleievirksomhetens
egne ansatte normalt utferer. Det er gjerne
kompleksiteten i oppdragets karakter, og
det at arbeidet skiller seg fra ordineer drift,
som begrunner behovet for innhenting av
spesialkompetansen.™’

Hva som ligger i vilkaret om at det ma veere et «klart
(...) avgrenset prosjekt» er ogsa omtalt i departementets
veileder:

Eksempler pa fagomrader/yrker hvor det
ytes radgivning- og konsulenttjenester er
IKT, teknologi, ingenigrer, bedriftsradgivning/
organisasjonsutvikling,  advokatvirksomhet,
revisjon og skatt, arkitekter, reklame og medie-
formidling, HR og rekruttering, markeds-
analyser og meningsmalinger, design og kom-
munikasjon. Dette er ikke en uttemmende
oversikt, slik at det ogsd kan veere andre
fagomrader som ytes som radgivnings- og
konsulenttjeneste.'°

Nar det gjelder hva som menes med «spesialkompe-
tanse» fremgar fglgende av departementets veileder:

Ofte vil nok en arbeidstaker med spesial-
kompetanse ha en utdannelse innenfor
det spesialiserte fagomradet som vedkom-
mende jobber innenfor. Det stilles imidlertid
ikke krav om sdkalt formalkompetanse. Det
betyr at spesialkompetanse ogsa kan vere
tilegnet gjennom erfaring.

Om arbeidstaker har spesialkompetanse
ma ses i sammenheng med de to @vrige
vilkdrene. Kompetansen den innleide

Arbeidet som utfgres av den innleide ma
dermed i art skille seg noe fra virksomhetens
ordineere drift og/eller lspende oppgaver, og
det ma veere en tidsbegrenset arbeidsopp-
gave (naturlig avslutning).

Det kan noen ganger veere vanskelig & avgjore
om et arbeid ligger innenfor virksomhetens
ordinaere oppgaver eller ikke. At arbeidet
ma skille seg fra ordinaer drift ber heller ikke
fortolkes altfor strengt. Arbeidsoppgaver
som jevnlig utfgres av innleiers egne ansatte
vil typisk ligge innenfor ordinaer drift, og
det kan ikke benyttes innleid arbeidstaker
etter denne bestemmelsen for & utfgre slikt
arbeid. En arbeidstopp innenfor ordinaer
drift vil derfor heller ikke veere & anse som et
«klart avgrenset prosjekt».

Det er likevel ikke et vilkar at innleier ikke
kan ha egne ansatte med samme fagbak-
grunn som den som leies inn. For eksempel
kan en virksomhet ha IKT- ansatte til & drifte
virksomhetens ordineere IKT-systemer, og
fortsatt leie inn en IKT-spesialist til & bista

150 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av 51 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av
arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026), s. 19-20. arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026) s. 20-21.
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i et digitaliseringsprosjekt. En virksomhet
kan ogsd ha HR-ansatte, men likevel leie
inn arbeidstakere med spesialkompetanse
innen HR/organisasjonsutvikling for eksem-
pel i forbindelse med en omorganiserings-
prosess eller lignende. En virksomhet kan
ha ansatte ingenigrer, men likevel leie inn
ingenigrer med saerskilt spisskompetanse
for & bista i et konkret, eller deler av et kon-
kret, prosjekt (for eksempel innenfor bygg,
anlegg, petroleumsindustrien etc.).

Nar det gjelder begrensning i tid, oppstiller
ikke forskriften en konkret tidsbegrens-
ning pa prosjektet. Et prosjekt kan vare i alt
fra en dag til flere ar. Det sentrale vil vaere
om arbeidet har en naturlig avslutning, for
eksempel (men ikke nedvendigvis) i form av
et resultat (en rapport, en omorganisering,
innfasing av et nytt digitalt verktgy osv.).'

Disse medlemmene mener at dette vil vere en
hensiktsmessig avgrensning av en regel som apner
for innleie av selvstendige konsulenter og radgivere
ansatt i eget aksjeselskap. Forslaget innebaerer at
slike selvstendige konsulenter og radgivere gis mulig-
het til 3 leie seg ut pa tilsvarende mate som ansatte i
radgiver- eller konsulentselskaper med flere ansatte,
dersom vedkommende har spesialkompetanse og
skal utfgre radgivnings- og konsulenttjeneste i et
klart avgrenset prosjekt.

Ved innleie av selvstendige konsulenter og radgivere
ansatt i eget aksjeselskap gis disse samme vern som
andre innleide arbeidstakere. Disse medlemmene
foreslar blant annet at reglene i arbeidsmiljgloven
om likebehandling, opplysningsplikt og solidaran-
svar, rett til fast ansettelse etter tre ar og rett til fast
ansettelse ved ulovlig innleie skal gjelde ved innleie
etter den foreslatte regelen, jf. arbeidsmiljgloven
§8 14-12 tredje ledd, § 14-12 a, 14-12 b, 14-12 c og
§ 14-14. Arbeidstilsynet bgr ogsa kunne fgre tilsyn
med den foreslatte bestemmelsen.

152 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, Veileder: Innleie av
arbeidskraft (30. juni 2023; revidert 20. januar 2026) s. 21-
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Etter disse medlemmenes syn er det viktig at rege-
len ikke apner for omgaelse, for eksempel ved at
konsulenter og radgivere som allerede er ansatt hos
oppdragsgiver, presses ut i et innleieforhold. Disse
medlemmene har derfor vurdert om arbeidsmiljglo-
ven § 15-7 fjerde ledd gir tilstrekkelig vern mot slike
tilfeller. Bestemmelsen regulerer sdkalt «outsour-
cing» og har fglgende ordlyd:

En oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver
setter ut eller tar sikte pa a sette ut virksom-
hetens drift pd oppdrag ved bruk av selv-
stendige oppdragstakere, er ikke saklig med
mindre det er ngdvendig av hensyn til virk-
somhetens fortsatte drift.

Av forarbeidene til bestemmelsen fremgar det at:

Begrepet «selvstendige oppdragstakere»
retter seg mot personer som er selvstendige
naeringsdrivende (uten egne ansatte) eller
andre selvstendige oppdragstakere. Regelen
far ikke anvendelse der en virksomhet skil-
ler ut en del av driften og kjgper inn igjen
samme type tjeneste fra andre virksomheter
med egne ansatte eller leier inn arbeidskraft
fra vikarbyra. Hvorvidt en oppsigelse vil vaere
rettslig holdbar i en slik situasjon, beror pa
en saklighetsvurdering etter 8 15-7 fgrste og
andre ledd.'*3

Disse medlemmene mener denne bestemmelsen gir
et tilsvarende vern for konsulenter og radgivere
som er ansatt hos oppdragsgiver mot oppsigelse
som skyldes at oppdragsgiver gnsker a benytte inn-
leie etter den skisserte regelen. Disse medlemmene
mener uansett at det bar vises til 8 15-7 fjerde ledd i
sarregelen som foreslas innfert.

4.3.4.2 Hiemmelsgrunnlag for en scerregel

Medlemmene Vdg, Stdlhane, Ulserad, Walding, Svele
og Solberg har vurdert hvor det er mest hensikts-
messig & hjemle en regel som apner for innleie av
selvstendige konsulenter og radgivere ansatt i eget
aksjeselskap. Disse medlemmene har blant annet
vurdert om det kan veere aktuelt & hjemle regelen

53 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 335.



i arbeidsmarkedsloven. Loven inneholder en defini-
sjon av utleie i 8 25 andre ledd, og oppstiller visse
krav til utleier i § 27. Vilkdrene for & kunne foreta
innleie av arbeidstaker fglger imidlertid av arbeids-
miljeloven 88 14-12 og 14-13. Ettersom den skisserte
regelen regulerer vilkarene for & kunne leie inn
selvstendige radgivere og konsulenter ansatt i eget
aksjeselskap, mener disse medlemmene at det er
mest hensiktsmessig at regelen hjemles i arbeidsmi-
ljgloven. Dette harmonerer best med systematikken
i begge lovene.

Et alternativ kunne veert & gi en ny bestemmelse i
arbeidsmiljgloven § 14-12, som regulerer innleie fra
bemanningsforetak. Da det er noe usikkerhet om
selvstendige konsulenter og radgivere er @ anse som
arbeidstaker etter arbeidsmiljgloven & 1-8, mener
medlemmene at det vil veere mer hensiktsmessig og
klargjgrende med en saerregel inntatti form av enten
en lov- eller forskriftsbestemmelse hjemleti arbeids-
miljeloven, herunder for eksempel ved & endre vir-
keomradet til ndvaerende forskriftshjemmel i § 1-4
til & omfatte ogsa ansatte i eget aksjeselskap som
tilbyr spesialkompetanse. Medlemmene tar hgyde
for at det kan veere ngdvendig med en ny seerskilt
hjemmel i § 1-4 for & unnga eventuell tvil om at den
foreslatte regelen vil kunne innebaere fraskrivelse av
stillingsvern, jf. arbeidsmiljgloven & 1-9.

Arbeidsmiljgloven § 1-4 har blant annet blitt benyttet
til & gjore enkelte av reglene om innleie fra bemann-
ingsforetak gjeldende ved innleie til virksomhet
som ikke sysselsetter arbeidstaker, jf. forskrift om
innleie fra bemanningsforetak § 1. Av bestemmel-
sen fremgar det blant annet at vilkdrene for innleie
fra bemanningsforetak i arbeidsmiljgloven & 14-12
forste og tredje ledd, samt saerreglene om innleie
av helsepersonell og konsulenter og radgivere med
spesialkompetanse, gjelder ved innleie til virksom-
het som ikke sysselsetter arbeidstaker. Ogsa reglene
om likebehandling i § 14-12a farste ledd og reglene
om virkningen av ulovlig innleie, jf. § 14-14, er gjort
gjeldende.

Etter disse medlemmenes syn kan det derfor veere
naturlig at en regel som gir adgang til innleie fra
aksjeselskap som bestdr av kun én arbeidstaker
reguleres i samme forskrift.

Nar det gjelder selve utformingen av regelen, har
ikke disse medlemmene kommet med forslag til
en konkret ordlyd. Disse medlemmene overlater
til departementet & vurdere hvordan regelen ber
utformes, seerlig med hensyn til & ivareta aktuelle
EU/E@S-rettslige forpliktelser. Se punkt 5 nedenfor.

4.3.4.3 Endring i reglene om godkjenningsordning for
bemanningsforetak

Som det fremgar av punkt 2.4.3.3, ble det fra 1.
januar 2024 innfert en godkjenningsordning for alle
bemanningsforetak som driver utleie av arbeidskraft
i Norge, jf. forskrift 4. juni 2008 nr. 541 om offentlig
godkjenning av bemanningsforetak § 2. Videre ble
det ulovlig a leie inn arbeidstakere fra bemannings-
foretak uten en slik godkjenning, jf. 8 11.

Medlemmene Vég, Stdlhane, Ulserad, Walding, Svele og
Solberg har vurdert om selvstendige konsulenter og
radgivere ansatt i eget aksjeselskap, nar tjenesten
giennomferes som utleie etter den skisserte regelen,
ber folge reglene i godkjenningsordningen, eller om
det skal vaere mulig a leie inn fra slike virksomheter
uten at de er godkjent.

Disse medlemmene viser til at et av hensynene bak
godkjenningsordningen er at det skal veere lettere
for innleier & identifisere serigse aktgrer i markedet.
For innleier vil det veere lettere & forholde seg
til at alle virksomheter som skal drive utleie ma
veere godkjent, og at det ikke foreligger unntak for
enkelte virksomheter. A innlemme virksomheter
som skal foreta utleie etter den skisserte regelen i
godkjenningsordningen vil derfor kunne skape mer
klarhet og forutsigbarhet for innleier.

For slike aksjeselskap vil et krav om godkjenning
derimot innebaere flere administrative byrder. Det
kan ogsa reises spgrsmal ved om enkelte av kravene
for a bli godkjent er treffende nar virksomheten kun
har én ansatt, for eksempel krav om at vedkom-
mende ma ha verneombud, jf. § 4 i forskriften. God-
kjenningsordningen kan imidlertid bidra til bevisst-
gjering om at reglene om likebehandling av lgnns-
og arbeidsvilkar skal gjelde, ettersom et av kravene
for & bli godkjent er at virksomheten har rutiner
som skal sikre at disse reglene oppfylles. Dette kan
gjore konsulenten eller radgiveren oppmerksom pa
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at vedkommende minst skal tilbys et vederlag/lenn
tilsvarende det vedkommende ville fatt som direkte
ansatt i virksomheten, og kan bidra til & styrke for-
handlingsposisjonen overfor innleier.

Disse medlemmene mener pa denne bakgrunn at
virksomheter som skal foreta utleie etter den skis-
serte serregelen bor fglge reglene for godkjennings-
ordningen for bemanningsforetak. For at virksom-
heter som bestar av kun én arbeidstaker skal kunne
godkjennes, kan det vaere behov for & gjore enkelte
tilpasninger i forskrift om offentlig godkjenning
av bemanningsforetak. Medlemmene overlater til
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departementet & vurdere hvilke tilpasninger som
eventuelt bar gjores.

4.3.4.4 Regelendring hjemlet i statsansatteloven
Ettersom Menon (2025) viser at bade offentlige og
private oppdragsgivere knytter til seg konsulenter
og radgivere ved innleie, mener disse medlemmene
at det er behov for en tilsvarende regel om innleie
som skissert ovenfor hjemlet i statsansatteloven.
Disse medlemmene overlater til departementet a
vurdere hvordan en slik regelendring lovteknisk bar
giennomferes.



5 Forholdet til EU/E@S-retten

5.1 Innledning

Som det fremgar av arbeidsgruppens mandat, skal
arbeidsgruppen «[vlurdere hvorvidt foreslatte tiltak
er i trd&d med E@S-rettslige forpliktelser, eventuelt
om og hvordan de kan innrettes for & veere i trad
med forpliktelsene».

Arbeidsgruppen har vurdert om en regel som
skissert ovenfor vil vaere i trdd med E@S-rettslige
forpliktelser, se punkt 5.2, 5.3 og 5.4 nedenfor. Dette
reiser flere spersmal. For det fgrste hvorvidt eier
og eneste ansatte i et aksjeselskap kan anses som
et bemanningsforetak etter vikarbyradirektivet, se
punkt 2.4.3.2 om vikarbyradirektivets anvendelses-
omrade. For det andre om det etter EU/E@S-retten
anerkjennes at eier og eneste ansatte i aksjesel-
skapet kan anses som bade arbeidstaker og arbeids-
giver i egen virksomhet, med den fglge at den selv-
stendige selv kan oppfylle de forpliktelsene som
folger av de ulike direktivene, se punkt 5.2.3 under.
Gjennomgangen av tilgjengelige rettskilder viser at
svaret pa disse spgrsmalene ikke er avklart.

Arbeidsgruppen har derfor vurdert hvorvidt eier
og eneste ansatte i eget aksjeselskap etter EU/E@S-
retten vil kunne anses som en arbeidstaker i relasjon
til oppdragsgiveren/kunden, og derfor har krav pa
rettigheter som de ulike arbeidsrettslige direktivene

gir.

Det har i arbeidsgruppen ogsa blitt reist spgrsmal
om det eritrad med E@S-avtalens bestemmelser om
etableringsfrinet og tjenestefrinet at selvstendige
konsulenter og radgivere med eget selskap ikke kan
leies inn etter reglene om innleie fra bemannings-
foretak. Arbeidsgruppen har imidlertid prioritert
a utrede EU/E@S-rettslige sparsmal knyttet til den
foreslatte regelen.

Arbeidsgruppen er deltisitt syn pd om den foreslatte
seaerregelen vil veere EU/E@S- rettslig problematisk, se

punkt 5.4. Uenigheten bergrer ogsa premissene for
den videre gjennomgangen, herunder spersmalet
om man kan veere arbeidstaker i eget aksjeselskap
med de konsekvenser det har for arbeidstakerrettig-
heter som innleid.

5.2 EU/E@S-rettslige sporsmal
knyttet til den foreslatte
saerregelen

5.21 Naermere om problemstillingen

Den foreslatte sarregelen om innleie av selvsten-
dige konsulenter og radgivere vil som nevnt i punkt
4.3.3 kunne innebaere et «unntak» fra arbeidstaker-
begrepet. Selv om konsulenten eller radgiveren i
realiteten jobber under oppdragsgivers ledelse og
kontroll pa tilsvarende mate som andre arbeids-
takere i oppdragsgivers virksomhet, vil vedkom-
mende pa grunn av sarregelen miste muligheten til
a kreve fast ansettelse med tilhgrende rettigheter i
de tilfellene vedkommende ellers ville kunne krevd
arbeidstakervern hos oppdragsgiver. Dette vil veere
tilfellet med mindre selve innleien er i strid med
den foreslatte saerregelen, eller ved sammenheng-
ende innleie i mer enn tre ar, jf. arbeidsmiljgloven
8§ 14-12 tredje ledd, jf. § 14-14.

Spersmalet er om en slik regel som gir adgang til
a arbeide som en arbeidstaker, uten tilsvarende
arbeidstakerrettigheter og vern hos oppdragsgiver,
eritrdd med de EU/E@S-rettslige direktivene som gir
arbeidstakere visse rettigheter.

Som beskrevet i punkt 2.2.2 er arbeidstakerbegrepet
i utgangspunktet nasjonalrettslig. En rekke regler i
arbeidsmiljgloven er imidlertid resultat av Norges
forpliktelser etter E@S-avtalen til & giennomfgre EU/
E@S-rettslige regler. Selv om arbeidstakerbegrepet
i arbeidsrettslige verneregler i utgangspunktet er
nasjonalrettslig, er det flere av reglene i arbeids-
miljgloven som gjennomferer EU/E@S-rettslige
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regler som i varierende grad bygger pa et EU-retts-
lig arbeidstakerbegrep.’™ EU/E@S-retten stiller
altsa visse krav til hvem som skal vaere omfattet
av arbeidsrettslige verneregler som gjennomfgrer
direktivrettighetene.

Detteinnebaerer at selvom den foreslatte saerregelen
gir adgang til innleie av selvstendige konsulenter og
radgivere som er ansatt i eget aksjeselskap, kan de
likevel vaere omfattet av direktivrettigheter hos opp-
dragsgiver som ellers er gjennomfert for arbeids-
takere etter norsk rett. Dette vil bero pa en konkret
vurdering av det personelle virkeomradet i hvert
enkelt direktiv, herunder om direktivet apner for a
gjore unntak for enkelte grupper.

En nylig avsagt avgjgrelse fra Hoyesterett i sak
HR-2025-2516-A (Beredskapshjem Il) illustrerer
at slike EU/E@S-rettslige problemstillinger kan
komme pa spissen. Saken gjaldt 31 fosterforeldre
i beredskapshjem som hadde inngatt avtaler med
Oslo kommune som selvstendige oppdragstakere.
Fosterforeldrene gjorde imidlertid gjeldende at de i
realiteten var & anse som arbeidstakere i henhold til
arbeidsmiljgloven § 1-8 fgrste ledd, og derfor hadde
krav pa fast ansettelse, oppreisning og etterinn-
melding i kommunens tjenestepensjonsordning.
Spersmalet for Hayesterett var om fosterforeldrene
skulle anses som selvstendige oppdragstakere eller
arbeidstakere i Oslo kommune etter arbeidsmiljg-
loven § 1-8.

Etter en vurdering av internrettslige kilder, kom
Heyesterett til at fosterforeldrene i utgangspunktet
var rettmessig klassifisert som oppdragstakere
etter arbeidsmiljgloven 8 1-8. | saken hadde foster-
foreldrene imidlertid ogsa anfert at de matte
klassifiseres som arbeidstakere som fglge av Norges
E@S-rettslige forpliktelser.

Konkret gjorde fosterforeldrene gjeldende at de
var omfattet av det personelle virkeomradet til tre
EU-direktiver: radsdirektiv 2003/88/EF (arbeidstids-
direktivet), radsdirektiv 92/85/E@F (svangerskapsdi-
rektivet) og radsdirektiv 89/391/E@F (rammedirekti-
vet), og at arbeidsmiljgloven § 1-8 forste ledd matte

154 Skjgnberg mfl. (2024) s. 67-68.
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tolkes i samsvar med direktivenes felles arbeidsta-
kerbegrep, jf. presumsjonsprinsippet i E@S-retten.
Fosterforeldrene mente derfor at en tolkning av
arbeidsmiljgloven 8§ 1-8 farste ledd som ekskluderte
dem fra lovens arbeidstakervern, innebar et brudd
pa Norges E@S-rettslige forpliktelser etter disse
direktivene.

Hoyesterett tok utgangspunkt i at direktivene ikke
palegger en plikt for medlemsstatene til & innfere
et EU-rettslig arbeidstakerbegrep generelti nasjonal
lovgivning. Samtidig viste Hgyesterett til at Norge
gjennom E@S-avtalen er forpliktet til & sikre rettig-
hetene etter det enkelte direktiv for personer som
omfattes av direktivets anvendelsesomrade. Pre-
sumsjonsprinsippet tilsier derfor at internrettslige
regler gis anvendelse pa personer som omfattes av
direktivenes virkeomrade.

| den konkrete vurderingen tok Heyesterett imidler-
tid ikke stilling til hvorvidt fosterforeldrene var
a anse som arbeidstakere etter de paberopte
direktivene. Bakgrunnen for dette var at verken
arbeidstidsdirektivet, rammedirektivet eller
svangerskapsdirektivet palegger medlemsstatene
a gi arbeidstakere de rettighetene det var nedlagt
pastand om, knyttet til fast ansettelse, oppreisning
og pensjon. Pa denne bakgrunn viste Hgyesterett til
at fosterforeldrene, under henvisning til direktivene,
ikke hadde rettslig grunnlag for de kravene sgks-
malet gjaldt.

Hayesterett pekte ogsa pa at detikke er holdepunkter
for at lovgiver har ment at legaldefinisjonen i
arbeidsmiljgloven & 1-8 som sddan skal forstas i trad
med et EU/E@S-rettslig arbeidstakerbegrep. Med
andre ord mente Hayesterett at selv om det skulle
legges til grunn at fosterforeldre var omfattet av det
personelle virkeomradet til ett eller flere av direkti-
vene, ga ikke det grunnlag for a etablere rettigheter
som ikke fulgte av direktivene.

Dommen viser at personer som i EU-rettslig forstand
er arbeidstakere, kan ha krav pa direktivrettigheter
uavhengig av om de etter nasjonal rett er klassifisert
som arbeidstaker i den aktuelle relasjonen.



I var sammenheng er det spgrsmal om selvstendige
konsulenter og radgivere som er innleid i henhold
til den foreslatte saerregelen, er omfattet av det per-
sonelle virkeomradet til ulike direktiver og derfor
vil kunne kreve rettigheter etter direktivet overfor
innleier.
5.2.2 Vil selvstendige konsulenter

og radgivere kunne anses som
arbeidstakere hos innleier nar de er
innleid?

Hvorvidt selvstendige konsulenter og radgivere vil
bli ansett som arbeidstakere hos innleier nar de
er innleid etter den foreslatte saerregelen, vil bero
pa en fortolkning av arbeidstakerbegrepet i hvert
enkelt direktiv.

Basert pa ordlyden i de ulike direktivene synes
det & ga et skille mellom direktiver som definerer
arbeidstakerbegrepet, direktiver uten en alminnelig
definisjon og direktiver som definerer begrepet med
uttrykkelig henvisning til nasjonal rett.'>

| direktivene som har definert begrepet, har
begrepet et EU-rettslig innhold.™® Videre synes retts-
utviklingen a ga i retning av at arbeidstakerbegrepet
anses EU/E@S-rettslig der direktivene ikke definerer
begrepet, jf. blant annet sak C-229/14 (Balkaya).'
Hva gjelder direktiver som definerer begrepet med
uttrykkelig henvisning til nasjonal rett, har EU-
domstolen i sak C-216/15 (Ruhrlandklinik) lagt til
grunn at en henvisning til nasjonal rett hva gjelder
arbeidstakerbegrepets innhold ikke kunne tolkes:

som en afstdelse fra EU-lovgivers side fra selv
at fastleegge raekkevidden af dette begreb
som omhandlet i [vikarbyradirektivet] og
saledes direktivets personelle anvendelses-
omrade. (..) EU-lovgiver [har] nemlig ikke
overladt det til medlemsstaterne ensidigt at
definere det naevnte begreb, men har selv

55> Hotvedt (2018) s. 79.

156 Prop. 14 L (2022-2023) s. 16 og 17 med videre henvisninger
til Kristiansen (2016).

157 |bid. Se ogsa Skjgnberg mfl. (2024) s. 87.

praeciseret rammerne herfor i direktivets
artikel 3, stk. 1, litra a).">®

EU-domstolen poengterer videre:

En begraensning af begrebet «arbejdstager»
som omhandlet i direktiv 2008/104 til
personer, der falder ind under dette begreb
i henhold til national ret, seerligt til dem, der
via en arbejdsaftale er forbundet med et
vikarbureau, ville imidlertid kunne bringe
virkeligggrelsen af disse mal i fare og falge-
lig bringe direktivets effektive virkning i fare
ved pa en urimelig og ubegrundet made at
indskraenke dettes anvendelsesomrade.'>

Noen av de nyere arbeidsrettslige direktivene fra EU,
herunder direktiv (EU) 2019/1152 om tydelige og for-
utsigbare arbeidsvilkar (arbeidsvilkarsdirektivet) og
direktiv (EU) 2019/1158 om et balansert arbeids- og
familieliv, angir at direktivet far anvendelse for alle
arbeidstakere i EU med en arbeidskontrakt eller et
ansettelsesforhold slik dette er definert i gjeldende
rett, kollektive avtaler eller i praksis som gjelder i
de enkelte medlemsstatene «under hensyntagen»
til EU-domstolens praksis.' Direktivets henvisning
til EU-domstolens praksis er ny sammenlignet
med beskrivelsen av arbeidstakerbegrepet i andre
arbeidsrettslige direktiver.'®!

Hvilken konkret betydning det vil fa for arbeidstaker-
begrepets innhold at det henvises bade til det
nasjonale arbeidstakerbegrepet og EU-domstolens
praksis i de nevnte direktivene, er ikke klart.’®? Hen-
visningen til at EU-domstolens praksis ma hensyn-
tas, signaliserer likevel visse EU/E@S-rettslige krav
til anvendelsesomradet i lys av blant annet avgjor-
elsen i Ruhrlandklinik.’®®* Kravene som her ble stilt

58 Se EU-domstolens sak i C-216/15 (Ruhrlandklinik) avsnitt
32 som omhandlet vikarbyradirektivet. Se ogsa omtale av
dommen i Skjgnberg mfl. (2024) s. 85-86.

159 C-216/15 (Ruhrlandklinik) avsnitt 36.

€0 Prop. 14 L (2022-2023) s. 17. 1 JCD nr. 221/2024 er det tatt
inn en tilpasningstekst til artikkel 1 i arbeidsvilkarsdirektivet
som fastsetter at i artikkel 1 nr. 2 skal ordene «og til
EFTA-domstolens rettspraksis, i samsvar med E@S-avtalen»
tilfayes etter ordene «EU-domstolens rettspraksis».

61 Prop. 14 L (2022-2023) s. 17.

62 Prop. 14 L (2022-2023) s. 17.

163 Se sak C-216/15 (Ruhrlandklinik).
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til anvendelsesomradet innebaerer imidlertid ikke at
arbeidstakerbegrepet er EU/E@S-rettslig. Den naer-
mere rekkevidden og betydningen av EU-domsto-
lens avgjgrelse i Ruhrlandklinik er diskutert i teori-
en.'s* For de direktivene som bygger pa et EU-rettslig
arbeidstakerbegrep, ma medlemsstatene serge for
at personene som omfattes av dette begrepet sikres
minimumsrettigheter etter direktivet, uavhengig av
det nasjonalrettslige arbeidstakerbegrepet.'®

Det EU/E@S-rettslige arbeidstakerbegrepet beror
pa EU/E@S-rettslige kilder. Dette innholdet er ikke
nedvendigvis fullt ut i samsvar med arbeidstaker-
begrepet slik det er forstatt i norsk rett.’®® Innholdet
og kriteriene som ligger til grunn for det EU-rettslige
arbeidstakerbegrepet har utspring i rettspraksis fra
reglene om fri bevegelighet, jf. Traktaten om Den
europeiske unions virkemate artikkel 45. Den naer-
mere avgrensningen av begrepet kan likevel variere
etter ulike EU/E@S-rettslige regler.

Det ble fgrste gang formulert av EU-domstolen i sak
C-66/85 (Lawrie-Blum), og har senere blitt gjentatt en
rekke ganger i EU-domstolens praksis om arbeids-
takerbegrepet i ulike direktiver, og er blant annet
stadfestet i EU-domstolens sak C-216/15 (Ruhrland-
klinik), som gjaldt vikarbyradirektivet. | denne saken
ble begrepet formulert slik:

Det folger imidlertid af Domstolens faste
praksis, at det vaesentligste kendetegn ved
et arbejdsforhold er, at en person i en vis
periode praesterer ydelser mod vederlag for
en anden og efter dennes anvisninger, idet
den juridiske betegnelse af dette arbejdsfor-
hold i national ret og dettes form samt karak-
teren af retsforholdet mellem de to personer
ikke er afgerende i denne henseende.?’

1641 NOU 2021: 9 s. 168 er det vist til at rekkevidden og be-
tydningen av dommen ikke er helt apenbar. Se omtaler
av dommen i Risak og Dullinger (2018) s. 41, Gellérné og
Gyulavari (2025) s. 55-70, Menegatti (2020) s. 167-174 og
Hotvedt (2018) s. 87-90.

165 NOU 2021: 9's. 167. Se ogsa Prop. 14 L (2022-2023) s. 16 og
17.

166 HR-2025-2516-A (Beredskapshjem II) avsnitt 107.

167 C-216/15 (Ruhrlandklinik) avsnitt 27.
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| uttalelsen vises det til flere av. de samme ele-
mentene som i det norske arbeidstakerbegrepet.
Det mest vesentlige er at arbeidskraften stilles til
radighet i et underordningsforhold, jf. seerlig «for
en anden og efter dennes anvisninger»."® | lys av
rettspraksis fra EU-domstolen, gir formuleringen
anvisning pa seerlig tre kriterier som er sentrale i det
EU/E@S-rettslige arbeidstakerbegrepet: 1) under-
ordning, 2) type arbeid og 3) vederlag.’®

| EU-domstolens sak C-413/13 (FNV Kunsten Infor-
matie en Media) har domstolen, basert pa det EU/
E@S-rettslige arbeidstakerbegrepet, gitt eksempler
pa elementer som tilsier underordning. Saken reiste
spersmdl om «tariffunntaket» fra EU/E@S-rettens
forbud mot konkurransebegrensende avtaler,
omfattet en avtale mellom arbeidstakerorganisa-
sjoner for musikere og en arbeidsgiverforening
med minimumshonorarer for vikarer for orkester-
musikere, som bade var ansatte vikarer og vikarer
pa oppdragskontrakt.

EU-domstolen la til grunn at selv om en fagforening,
nar den forhandler pd vegne av medlemmer som
er selvstendige tjenesteytere, ikke opptrer som en
arbeidstakerorganisasjon, kunne avtalen likevel
anses som et resultat av dialog mellom arbeids-
markedspartene dersom oppdragstakerne i reali-
teten var «tjenesteydere, der befinder sig i en med
arbejdstagerne sammenlignelig situation», sakalte
«falske selvstendige».'® Om arbeidstakerbegrepet
og prinsippet om at det er realitetene som er avgjar-
ende, uttalte EU-domstolen fglgende i avsnitt 36:
Det fglger heraf, at status som ‘arbejdstager’
i EU-retlig forstand ikke kan pavirkes af det
forhold, at en person, der af gkonomiske,
administrative eller bureaukratiske grunde
er ansat som selvsteendig tjenesteyder i hen-
hold til national ret, for s& vidt som denne
person handler efter arbejdsgiverens anvis-
ninger, bl.a. hvad angar personens frihed
til at veelge arbejdstid, -sted og -indhold

68 Hotvedt (2018) s. 74.

169 |bid. Se ogsa NOU 2021: 9 s. 168 og Prop. 14 L (2022-2023)
s. 16.

170 Sak C-413/13 (FNV Kunsten Informatie en Media) avsnitt 31.
Se omtale av dommen i Hotvedt (2018) s. 98-101.



(...), ikke beerer den kommercielle risiko for
denne arbejdsgiver (...) og er en integrerende
del af den naevnte arbejdsgivers virksomhed,
sa lenge ansattelsesforholdet varer, ved, at
der dannes en gkonomisk enhed.

Ved en sarregel som apner for at selvstendige kon-
sulenter eller radgivere kan arbeide som innleide,
kan relasjonen potensielt bli vurdert slik at vedkom-
mende er arbeidstaker hos innleier etter det EU/
E@S-rettslige arbeidstakerbegrepet. Dette vil naturlig
nok bero pa en konkret vurdering av hvordan det
aktuelle innleieforholdet er innrettet og praktiseres,
samt direktivets personelle virkeomrade. At vedkom-
mende etter nasjonal rett betegnes som selvstendig
og ikke er arbeidstaker etter arbeidsmiljgloven, er
ifolge EU-domstolens rettspraksis uten betydning.'”!
Dersom konsulenten eller radgiveren skulle bli &
anse som arbeidstaker hos innleier i EU/E@S-rettslig
forstand, innebaerer det i utgangspunktet en risiko
for at innleier blir forpliktet til & oppfylle eventuelle
rettigheter som falger av direktivene overfor konsu-
lenten eller radgiveren, med mindre direktivet dpner
for at den selvstendige konsulenten eller radgiveren
kan oppfylle forpliktelsene i eget foretak, eller den
selvstendige konsulenten eller radgiveren kan unn-
tas fra direktivets personelle anvendelsesomrade.
5.2.3 Kan den selvstendige selv oppfylle de
forpliktelsene og rettighetene som
folger av direktivene?

Et spersmal i denne sammenheng, er om direktiv-
forpliktelsene kan tenkes ivaretatt gjennom at eier
av eget foretak selv kan oppfylle forpliktelsene som
folger av de ulike arbeidsrettslige direktivene. Pro-
blemstillingen beror pd om det etter EU/E@S-retten
anerkjennes at eier og eneste arbeidende person i
virksomheten kan anses som bade arbeidstaker og
arbeidsgiver i egen virksomhet, herunder om direk-
tivene forutsetter at det foreligger et reelt toparts-
forhold. Det vises til det som fremgar av punkt 2.5
ovenfor om tilsvarende problemstilling i norsk rett,
med henvisning til rettspraksis fra EU-domstolen.

Enkelte avgjerelser fra EU-domstolen kan trekke i
retning av at dominerende eierinteresser i selskapet

71 C-357/89 avsnitt 10 og C-413/13 FNV Kunsten avsnitt 36.

utelukker at det foreligger et reelt underordningsfor-
hold og dermed arbeidstakerstatus.'” Sparsmalet
om eneejer selv kan sikre direktivforpliktelsene over-
for seg selv i eget selskap har imidlertid, etter det
arbeidsgruppen kan se, ikke veert oppe for EU-dom-
stolen. Det kan derfor ikke utelukkes at domstolen
ville lgst spersmalet pd en annen mate. Ettersom en
eventuell serregel ikke gar inn pa om konsulenten
eller radgiveren skal anses som arbeidstaker fullt ut
i egen virksomhet etter arbeidsmiljgloven, vil en slik
tilneerming ikke avhjelpe all E@S-rettslig risiko ved en
slik regelendring.

5.3 Neermere om rettigheter og
plikter i utvalgte direktiver

Risikoen for at de selvstendige konsulentene og rad-
giverne vil kunne bli ansett som arbeidstakere hos
innleier etter EU/E@S-retten vil kunne ha betydning
for utformingen av en saerregel om innleie. Arbeids-
gruppen har foretatt en overordnet kartlegging av
noen utvalgte direktiver. Hensikten er & undersgke
hvilke rettigheter og plikter som faelger av direkti-
vene som kan vaere aktuelle i en innleiesituasjon,
og som eventuelt ma hensyntas ved utformingen av
den foreslatte saerregelen.

Etter intern norsk rett paligger det dessuten allerede
innleier a ivareta visse plikter overfor innleide, for
eksempel knyttet til HMS og arbeidstid etter arbeids-
miljgloven § 2-2. Det ma undersgkes om slike regler
eventuelt ivaretar noen av direktivrettighetene.
Dette beror pa en vurdering av de konkrete reglene,
jf. naermere om dette under.

Statene star i utgangspunktet fritt i valg av giennom-
feringsform ved direktiver, men den rettslige situa-
sjonen ma veere tilstrekkelig presis, se blant annet
EFTA-domstolens sak 22. juli 2013 E-15/12 Wahl
mot Island avsnitt 49 og 52. Dette innebaerer at selv
om det skulle legges til grunn at forpliktelsene etter
direktivene allerede ligger pa innleier etter norsk
intern rett, kan det reises spgrsmal ved om det er en
tilstrekkelig presis gjennomfering av arbeidstaker-
rettigheter etter direktivene, som forutsetter at

72 Se for eksempel EU-domstolens sak i C-107/94 og C-603/17.
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disse rettighetene skal sikres av arbeidsgiver. Dette
vil kunne ha betydning for utformingen av en even-
tuell seerregel.

Arbeidsgruppen viser til at det foreligger en
rekke EU-direktiver pa arbeidsrettsfeltet, som for
eksempel Radsdirektiv 97/81/EF (deltidsdirektivet),
Radsdirektiv 98/59/EF (masseoppsigelsesdirektivet),
Radsdirektiv 1999/70/EF (rammeavtale om midler-
tidig ansettelse), Radsdirektiv 2000/78/EF (ikke-
diskrimineringsdirektivet)'”?, Radsdirektiv 2001/23/
EF (virksomhetsoverdragelsesdirektivet), Europa-
parlaments- og radsdirektiv (EU) 2019/1152
(arbeidsvilkarsdirektivet), Europaparlaments- og
radsdirektiv 2003/88/EF (arbeidstidsdirektivet), samt
en rekke direktiver om helse-, miljg- og sikkerhet,
slik som Radsdirektiv 89/391/E@F (rammedirektivet/
arbeidsmiljedirektivet) og Radsdirektiv 92/85/E@F
(svangerskapsdirektivet).””* Arbeidsgruppen har av
kapasitetshensyn ikke foretatt en vurdering av alle
direktiver.

Arbeidsgruppen antar at rettigheter knyttet til
arbeidstid og overtidsbetaling, rett til betalt ferie, rett
til a ikke bli diskriminert, rett til skriftlig informasjon
om arbeidsvilkarene, rettigheter i forbindelse med
virksomhetsoverdragelse og andre HMS-rettigheter
vil kunne veere seerlig aktuelle i en innleiesituasjon.

Arbeidstidsdirektivet (2003/88/EF) inneholder
bestemmelser som blant annet setter grenser for
ukentlig arbeidstid, gir rett til pauser og ukentlig
og daglig hviletid, samt rett til arlig betalt ferie pa
minst fire uker. Direktivet er implementert i norsk
rett gjennom arbeidsmiljgloven kapittel 10 og ferie-
loven. Direktivet inneholder ingen definisjon av
arbeidstakerbegrepet. EU-domstolen har imidlertid
blant annet i sak C-316/13 (Fenoll) lagt til grunn

7 Norge var ikke forpliktet etter E@S-avtalen til & gjennom-
fore Radsdirektiv 2000/78/EF, men valgte likevel & gjgre det
ved lov av 26. mars 2004 nr. 15 ved endringer i arbeids-
miljgloven av 1977.

74 Andre direktiver om helse-, miljg- og sikkerhet er Rads-
direktiv 98/24/EF (vern av arbeidstakere mot eksponering
for kjemiske stoffer), Europaparlaments- og radsdirektiv
2000/54/EF (vern av arbeidstakere mot fare ved & veere
utsatt for biologiske agenser pa arbeidsplassen), Europa-
parlaments- og radsdirektiv 2009/104/EF (arbeidsutstyrs-
direktivet) og Kommisjonsdirektiv (EU) 2019/1832 (bruk av
personlig verneutstyr).
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at arbeidstakerbegrepet etter direktivet er EU/
E@S-rettslig. Det er derfor en risiko for at direkti-
vet vil komme til anvendelse nar konsulenten eller
radgiveren er innleid hos oppdragsgiver. Det vises
til det som er skrevet om det EU/E@S-rettslige
arbeidstakerbegrepet i punkt 5.2.2. Dersom direkti-
vet kommer til anvendelse, vil den innleide konsu-
lenten eller radgiveren kunne kreve at innleier opp-
fyller rettighetene knyttet til arbeidstid og ferie som
folger av direktivet.

Hvorvidt den foreslatte seaerregelen om innleie ber
hensynta rettighetene som felger av arbeidstids-
direktivet, beror som nevnt blant annet pa om plik-
ten til & ivareta disse rettighetene allerede er lagt pa
innleier etter norsk intern rett. Arbeidsmiljgloven
§ 2-2 angir arbeidsgivers HMS-ansvar overfor andre
enn egne arbeidstakere. Av bestemmelsens fagrste
ledd bokstav c fglger det at arbeidsgiver skal sgrge
for at innleid arbeidstakers arbeidstid er i samsvar
med bestemmelsene i kapittel 10. Arbeidsgruppen
antar at dette vil vaere tilstrekkelig til a sikre direktiv-
rettighetene knyttet til arbeidstid som felger av
arbeidstidsdirektivet.

Plikten til a sikre arlig betalt ferie er imidlertid ikke
lagt pa innleier pd tilsvarende mate. | «vanlige»
innleieforhold ligger denne plikten pa arbeidsgiver,
altsa bemanningsforetaket, hvor det ogsa skal sikres
likebehandling av feriefritid, feriepenger, fridager
og godtgjering pa slike dager, jf. arbeidsmiljgloven
§ 14-12 a forste ledd bokstav e.

For selvstendige konsulenter og radgivere vil like-
behandlingen i sa fall matte sikres av konsulenten
eller radgiveren selv, da vedkommende ikke er
ansatt i et bemanningsforetak med en reell arbeids-
giver som kan holdes ansvarlig dersom pliktene ikke
overholdes. Arlig betalt ferie vil derfor kunne veere
en rettighet som ma vurderes naermere ved utfor-
mingen av en eventuell saerregel.

| denne forbindelse vises det likevel til at innleier
«hefter pa samme mate som en selvskyldnerkausjo-
nist for utbetaling av lgnn, feriepenger og eventuell
annen godtgjering etter kravet om likebehandling i
§14-12 a» og at ved «solidaransvar (...) hefter solidar-
ansvarlig ogsa for feriepenger opptjent i tilknytning



til kravet», jf. arbeidsmiljgloven 8 14-12 c fgrste ledd.
Solidaransvarsregelen inneholder imidlertid proses-
suelle og materielle begrensninger i bestemmelsens
andre og tredje ledd som bgr vurderes naermere ved
utformingen av saerregelen.

Videre finnes det en rekke EU-direktiver som er
bindende for Norge pa omradet for helse-, miljg- og
sikkerhet. To aktuelle direktiver er blant annet rads-
direktiv 89/391/E@F (rammedirektivet om arbeids-
miljg) og radsdirektiv 92/85/E@F (svangerskaps-
direktivet). Begge direktivene bygger pa et EU/E@S-
rettslig arbeidstakerbegrep.'> Det innebeerer en
risiko for at direktivene vil kunne komme til anven-
delse nar konsulenten eller radgiveren er innleid
hos oppdragsgiver, jf. punkt 5.2.2.

Hvorvidt den foreslatte szerregelen begr hensynta
rettighetene som foelger av disse to direktivene og
andre direktiver om helse-, miljg- og sikkerhet, beror
som nevnt over pd om HMS-ansvaret som paligger
innleier etter arbeidsmiljgloven § 2-2 farste ledd bok-
stav a og b rekker like langt som for arbeidsgivere for
gvrig. Dette vil kreve en grundigere gjennomgang av
aktuelle direktiver pa HMS-omradet, sett opp mot
arbeidsmiljgloven § 2-2 fgrste ledd bokstav a og b, i
forbindelse med utforming av saerregelen.

Nar det gjelder ikke-diskriminering felger det blant
annet av Radsdirektiv 2000/78/EF om gjennom-
fering av prinsippet om likebehandling i arbeidslivet
at statene ma etablere vern mot diskriminering pa
arbeidslivets omrade pa en rekke grunnlag. Rads-
direktivet er ikke innlemmet i E@S-avtalen, men
Norge har likevel valgt & lovfeste kravene i direktivet
i arbeidsmiljgloven kapittel 13, som ogsa skal gjelde
tilsvarende for arbeidsgivers «valg og behandling av
selvstendige oppdragstakere og innleide arbeids-
takere», jf. arbeidsmiljgloven 8 13-2. Arbeidsgruppen
antar derfor at sentrale rettigheter ogsa overfor inn-
leide konsulenter og radgivere er ivaretatt.

Radsdirektiv2001/23/EF (virksomhetsoverdragelses-
direktivet) inneholder bestemmelser om arbeids-
givers plikter og arbeidstakers rettigheter ved

175 Dette fremgar av rammedirektivet artikkel 3 bokstav a og er
lagt til grunn av EU-domstolen i dom 11. november 2010 i
sak C-232/09 Danosa for svangerskapsdirektivet.

overdragelse av virksomhet. Direktivets personelle
virkeomrade fremgar av artikkel 2, der begrepet
«arbeidstaker» er definert i bokstav d som «enhver
person som i den bergrte medlemsstat er beskyttet
som arbeidstaker i henhold til nasjonal arbeidsrett».
Direktivets henvisning til et nasjonalt arbeidstaker-
begrep ma likevel ses i lys av EU-domstolens
uttalelser i sak C-206/15 (Ruhrlandklinik). Ved en
saerregel om innleie, kan det oppstd spgrsmal om
konsulenten eller radgiveren etter direktivet vil
vere omfattet av en eventuell virksomhetsover-
dragelse dersom innleier overdrar sin virksomhet i
innleieperioden.

| sak C-242/09 (Heineken/Albron) tok EU-domstolen
stilling til hvorvidt det er et krav for at direktivet skal
komme til anvendelse at overdragelsen skjer fra den
formelle arbeidsgiveren. @l-produsenten Heineken
hadde organisert driften ved at alle arbeidstakerne
formelt var ansatt i ett selskap i konsernet, som
deretter pa permanent basis utstasjonerte arbeids-
takerne til andre selskaper innad i konsernet. Et av
selskapene overdro sd driften til et annet selskap
utenfor konsernet, og spgrsmalet for domstolen var
om direktivet om virksomhetsoverdragelse kom til
anvendelse, selv om overdragelsen ikke skjedde fra
den formelle arbeidsgiveren.

Domstolen viste blant annet til artikkel 3 i direktivet,
der det fremgar at overdragerens rettigheter og
plikter i henhold til «arbeidsavtale eller arbeids-
forhold» overfgres til erververen. Domstolen la til
grunn at direktivet i seg selv ikke utelukker at ogsa
andre enn den kontraktuelle arbeidsgiveren kan
vaere overdrager etter direktivet. Domstolen kon-
kluderte med at arbeidstakerne var omfattet av
virksomhetsoverdragelsen.

Hoyesterett kom til tilsvarende resultat i HR-2012-
1280-A (Stena-Songa). Saken gjaldt virksomhets-
overdragelse av en borerigg, herunder spgrsmal om
arbeidstakere som var utstasjonert pa boreriggen
via «secondmentavtaler» fra et annet selskap, var
omfattet av virksomhetsoverdragelsen, selv om de
ikke formelt var ansatt hos overdrageren. Hoyeste-
rett kom til at arbeidstakerne var omfattet av over-
dragelsen og viste til Heineken/Albron- saken:
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| Albron-saken var arbeideren utstasjonert til
cateringselskapet pa permanent basis. Dom-
men kan imidlertid ikke forstds slik at ikke
forholdene ogsa i andre tilfelle kan ligge slik
an at et ikke-kontraktuelt arbeidsforhold kan
gi grunnlag for ansettelse hos erververen
ved virksomhetsoverdragelse.'’®

Avgjorelsene kan tas til inntekt for at den virksom-
heten en innleid utferer arbeid hos, etter en konkret
vurdering vil kunne regnes som overdrager etter
direktivet, slik at den innleide vil veere omfattet av en
eventuell virksomhetsoverdragelse.

Europaparlaments- og radsdirektiv (EU) 2019/1152
(arbeidsvilkarsdirektivet) inneholder rettigheter som
er ment a forbedre arbeidstakernes arbeidsvilkar
ved & fremme mer forutsigbare arbeidsforhold.

Artikkel 1 nr. 2 angir at direktivet far anvendelse for
alle arbeidstakere i EU med en arbeidsavtale eller
et ansettelsesforhold som definert i gjeldende lov-
givning, tariffavtaler eller praksis i den enkelte med-
lemsstaten, under hensyntagen til EU-domstolens
praksis."”” Som nevnt i punkt 5.2.2 gir direktivets
henvisning til EU-domstolens praksis et signal om
visse EU/E@S-rettslige krav til anvendelsesomradet,
selv.om den neermere betydningen av dette er
uavklart.

Ved en seerregel om innleie av selvstendige konsu-
lenter og radgivere, kan det for eksempel oppsta
spersmal om konsulenten eller radgiveren etter
direktivets artikkel 4 vil ha rett til tydelig skriftlig
informasjon om arbeidsvilkdrene mens vedkom-
mende er innleid, og om dette kan kreves overfor
innlejer.

Artikkel 1 nr. 5 dpner for at statene kan bestemme
hvem som har ansvaret for & oppfylle arbeidsgivers
forpliktelser etter direktivet. | forbindelse med gjen-
nomfgringen av direktiveti norsk rett ble det vurdert
at det ikke var behov for & gjere endringer i dagens

176 HR-2012-1280-A avsnitt 101.

771 JCD nr. 221/2024 er det tatt inn en tilpasningstekst til
artikkel 1 som fastsetter at i artikkel 1 nr. 2 skal ordene
‘og til EFTA-domstolens rettspraksis, i samsvar med E@S-
avtalen' tilfgyes etter ordene ‘EU-domstolens rettspraksis'.
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regler om hvem som har ansvar for & oppfylle for-
pliktelsene pa de omradene direktivet gjelder.'?
Det bgr derfor vurderes neermere om og eventuelt
hvem som vil veere ansvarlig for & overholde direk-
tivets forpliktelser ved utformingen av en sarregel
om innleie.

Videre kan det oppsta spgrsmal knyttet til hvorvidt
den innleide konsulenten eller radgiveren skal telle
med ved beregningen av antall ansatte og inkluderes
i en prosess med hensyn til informasjon ved masse-
oppsigelse hos innleier etter radsdirektiv 98/59/EF
(masseoppsigelsesdirektivet). EU-domstolen har lagt
til grunn at direktivet bygger pa et EU/E@S-rettslig
arbeidstakerbegrep, og det vil derfor kunne vaere en
relevant problemstilling i de tilfellene oppdragsgiver
skal foreta st@rre nedbemanninger imens innleiefor-
holdet Igper.'”

Arbeidsgruppen har kun foretatt en overordnet kart-
legging av utvalgte direktiver. En naermere utredning
av direktivforpliktelsene kan vaere ngdvendig for a
kunne ta stilling til hvordan regelen kan utformes pa
en mate som sikrer E@S-rettslige krav.

5.4 Oppsummering av
arbeidsgruppens
vurderinger av E@QS-rettslige
speorsmal

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbo
og Arthur mener at gjennomgangen ovenfor har
avdekket en risiko for at enkelte direktivrettigheter
ikke blir tilstrekkelig ivaretatt ved innleie basert pa
den foreslatte saerregelen. Ut fra giennomgangen av
vikarbyradirektivet i punkt 2.4.3.2 fremstar det tvil-
somt at aksjeselskap der eier er eneste ansatte er et
bemanningsbyra i direktivets forstand, og dermed
at innleie etter saerregelen er dekket av direktivet.
Menons rapport tyder pa at slike tilfeller heller ikke
klassifiseres som bemanningsforetak og omfattes
av regler som gjennomferer vikarbyradirektivet i

178 Se Prop. 130 L (2022-2023) s. 11.

79 Se EU-domstolens sak i C-229/14 Balkaya hvor domstolen
la til grunn at direktivet bygger pa et EU/E@S-rettslig ar-
beidstakerbegrep.



Sverige, Danmark, Finland eller Tyskland.’®® Videre
fremhever disse medlemmene at den foreslatte
serregelen om innleie kan sees som et unntak fra
arbeidstakerbegrepet, fordi den apner for at konsu-
lenten eller radgiverens arbeid under kundens sty-
ring og ledelse bedemmes som innleie fremfor a bli
vurdert som et ordinaert arbeidstakerforhold. Disse
medlemmene vil poengtere at flere arbeidsrettslige
direktiver bygger pa et EU/E@S-rettslig arbeidstaker-
begrep, noe som kan innebzre at arbeid under
kundens styring og ledelse utlgser direktivrettig-
heter som arbeidstaker hos kunden. Ogsa etter
direktiver som definerer arbeidstakerbegrepet med
henvisning til nasjonal rett, er det etter rettspraksis
oppstilt visse krav og grenser for medlemsstatenes
frihet til & avgrense hvem direktivrettigheter gjelder
for.

Samlet sett viser dette etter disse medlemmenes
syn at den foreslatte saerregelen kan veaere EU/E@S-
rettslig problematisk, og det er vanskelig a se at den
risikoen kan awvises.

Medlemmene Vdg, Stdlhane, Ulsergd, Walding, Svele og
Solberg kan vanskelig se at den foreslatte seerregelen
skal vaere i strid med E@S-direktivene om arbeids-
takerrettigheter. Disse medlemmene viser til at man
i samsvar med nasjonal rett legger til grunn at det
er mest naerliggende at vedkommende anses som
arbeidstaker i eget aksjeselskap, og at selskapet,
som andre arbeidsgivere, har plikt til & sikre at
arbeidstakerrettighetene oppfylles. Direktivene er
minimumsdirektiver, slik at det nasjonale arbeids-
takerbegrepet kan vare videre enn det som even-
tuelt folger av E@S-retten, jf. blant annet HR-2025-
2516-A avsnitt 97.

Ogsa i EU-retten og medlemslandene er selskap og
aksjeeier to selvstendige rettssubjekter, og det fore-
ligger, sa vidt disse medlemmene kjenner til, ingen
rettspraksis fra EU-domstolen om at arbeidstaker
i eget selskap skal identifiseres med eierne. En slik
identifikasjon er en forutsetning for at en arbeids-
taker i et eget selskap skal kunne vurderes mot inn-
leievirksomheten som arbeidstaker.

80 Se Menon (2025) s. 55.

Hele dreftelsen i kapittel 5 er videre basert pa en
uriktig forutsetning om at et aksjeselskap med bare
én ansatt ikke kan anses som bemanningsfore-
tak etter vikarbyradirektivet. Det foreligger ingen
EU-rettslige kilder som sier at bemanningsforetak
i EU-retten ma ha et visst minimum antall arbeids-
takere for & anses som et bemanningsforetak. |
artikkel 3 nr. 1 bokstav b er bemanningsforetak defi-

nert slik:

‘temporary-work agency’ means any natural
or legal person who, in compliance with
national law, concludes contracts of employ-
ment or employment relationships with
temporary agency workers in order to assign
them to user undertakings to work there
temporarily under their supervision and
direction;

Det er ingen henvisning til et visst antall ansatte eller
noen kriterier knyttet til virksomhetens stgrrelse.
Dette stattes ogsa av artikkel 1 nr. 2:

This Directive applies to public and private
undertakings which are temporary-work
agencies or user undertakings engaged in
economic activities whether or not they are
operating for gain.

| EU-domstolens dom 24. oktober 2024 i sak
C-441/23 legger EU-domstolen uttrykkelig til grunn
at man for & anses som et bemanningsforetak ikke
er avhengig av at et foretak ma stille et visst antall
eller en viss andel av sine arbeidstakere til disposi-
sjon for et annet foretak, jf. premiss 52:

As is clear from paragraph 34 above,
Directive 2008/104 does not make the status
of ‘temporary-work agency’ subject to the
condition that an undertaking must assign a
certain number or percentage of workers to
another undertaking. Nonetheless, it is not
sufficient, for the purposes of classifying an
undertaking as a temporary-work agency,
for that undertaking to assign one or other
of its workers, or occasionally a proportion
of its workers, to another undertaking. Such
situations in effect amount to the provision

Forholdet til EU/E@S-retten | 73



of services by one undertaking to anot-
her and not to the provision of temporary
agency work.'®’

Det vises her ogsa til at direktivet gjaldt i Norge far
2024, og at bade arbeidslivets parter, offentlige og
private arbeidsgivere og Arbeidstilsynet la til grunn
at disse anses som bemanningsforetak, uten at noen
har ment at dette skulle vaere E@S-stridig.

Disse medlemmene vil ogsa trekke frem at man ikke
kan se at de to omtalte dommer fra EU-domstolen:

181 Se ogsa analysen avdommen i Schadewijk (2025) s. 411-416.

sak C-603/17 og sak C-107/94 har overfgringsverdi
for de spgrsmal arbeidsgruppen skal vurdere. Sak
C-603/17 gjaldt Luganokonvensjonen om doms-
myndighet og fullbyrdelse av dommer og er ikke en
del av E@S-avtalen. Sak C-107/94 gjaldt beregning av
inntektsskatt.

Disse medlemmene viser videre til at lignende
ordninger er tillatt i flere EU-land, blant annet i
Sverige og Danmark.8?

82 Se Menon (2025) s. 55.
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6 Arbeidsgruppens

anbefalinger

6.1 Veileder om selvstendig
oppdrag for konsulent- og
radgivernaeringen

En samlet arbeidsgruppe er enige om at det er
behov for mer veiledning og informasjon om nar
det foreligger et selvstendig oppdrag, herunder
hvilket handlingsrom selvstendige radgivere og
konsulenter med spesialkompetanse har etter
gjeldende rett til & inngd selvstendige oppdrag. En
samlet arbeidsgruppe anbefaler derfor at Arbeids- og
inkluderingsdepartementet utarbeider en veileder,
i samrad med bergrte organisasjoner i arbeidslivet,
som narmere angir nar det kan veere grunnlag for
a innga selvstendige oppdrag i konsulent- og rad-
givernaeringen. Arbeidsgruppens vurdering av det
aktuelle handlingsrommet fremgar av punkt 4.3.2.

6.2 Saerregel om innleie av
selvstendige konsulenter og
radgivere

Medlemmene Vag, Stalhane, Ulserad, Walding, Svele og
Solberg mener at en veileder som angir handlings-
rommet for selvstendige konsulenter og radgivere
til & inngd oppdragsavtaler ikke vil vaere tilstrekkelig
til & lgse de utfordringene selvstendige konsulenter

og radgivere star overfor. Disse medlemmene viser til
at det kan veere tilfeller der oppdragsgiver gnsker
a benytte innleie, eller der innleie er den eneste
anvendelige tilknytningsformen. Dersom det ikke
fastsettes en snever saerregel som gir adgang til
innleie av selvstendige konsulenter og radgivere,
vil disse bli avskaret fra & kunne konkurrere pa
like vilkar med andre virksomheter i konsulent- og
radgivernaringen.

Medlemmene Vdg, Stalhane, Ulserad, Walding, Svele og
Solberg anbefaler derfor at det fastsettes en snever
saerregel som gir adgang til & leie inn selvstendige
konsulenter og radgivere med eget aksjeselskap,
og som har spesialkompetanse som skal utfgre
radgivnings- og konsulenttjeneste i klart avgrenset
prosjekt. Disse medlemmene anbefaler ogsa at slike
virksomheter fglger reglene om godkjenningsord-
ningen for bemanningsforetak.

Medlemmene Hotvedt, Fjeldstad, Dahle, Kastet, Nordbg
ogArthur mener atdetikke er behov for enslik regule-
ring, og at en sarregel vil utfordre arbeidstaker-
begrepet, stillingsvernet og lovens system, samt
innebare en fare for omgaelse av regelverket til
skade for arbeidstakere. Disse medlemmene peker
ogsa pa de EU/E@S-rettslige utfordringene ved a
innfgre en slik regel.
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7 @konomiske og
administrative konsekvenser

En samlet arbeidsgruppe foreslar & utarbeide en
veileder som tydeliggjer regelverket for nar det
foreligger et selvstendig oppdrag innen konsulent-
og radgivernaeringen. Dette kan vare et viktig
informasjonstiltak for bade oppdragsgivere og
oppdragstakere.

Veilederen er foreslatt utarbeidet av Arbeids- og
inkluderingsdepartementet, i samrad med bergrte
organisasjoner i arbeidslivet. A utarbeide en veileder
vil medfere noen gkonomiske og administrative
konsekvenser, men arbeidsgruppen antar at disse
vil veere beskjedne. Det er etter arbeidsgruppens syn
usikkert hvilke konsekvenser veilederen vil fa for
bruken av ulike tilknytningsformer.

Deler av arbeidsgruppen foreslar i tillegg en snever
saerregel som gir adgang til & leie inn selvstendige
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konsulenter og radgivere ansatt i eget aksjeselskap.
Arbeidsgruppenerdeltisynet pahvilke konsekvenser
en slik seerregel kan medfgre. Se punkt 4.3.3 for en
naermere drgfting av potensielle konsekvenser av en
regelendring.

Dersom det innfgres en snever sarregel om innleie
av selvstendige konsulenter og radgivere ansatt
i eget aksjeselskap, foresldas det ogsd at disse
skal felge reglene om godkjenningsordningen for
bemanningsforetak. A innlemme slike virksomheter
i godkjenningsordningen vil innebare gkonomiske
og administrative konsekvenser bade for staten og
de selvstendige, men arbeidsgruppen vurderer at
disse vil veere av et begrenset omfang.
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Sammendrag

Det er nylig gjennomfert endringer i regelverket for inn- og utleie av arbeidskraft fra
bemanningsforetak. Endringene inneberer blant annet oppheving av adgangen til innleie ved
midlertidig behov, innfering av unntak for spesialkompetanse og krav om godkjenning av
bemanningsforetak.

Disse endringene har bidratt til & synliggjere praksis og uklarheter knyttet til innleie fra
enkeltpersonforetak og aksjeselskaper som bestar av kun én person, der eier bade har
styring over foretaket og utferer arbeidet selv. Samtidig har rddgiverneringen hatt sterk vekst de siste
ti arene, bade malt i verdiskaping, omsetning og sysselsetting. IKT-radgivere og teknologiske radgivere
har vert de storste bidragsyterne til denne utviklingen, og stir samlet for over 60 prosent av
sysselsettingen i naeringen.

Enkeltpersonforetak og aksjeselskap der eier er eneste ansatt i radgivernzeringen har fatt
okt oppmerksomhet etter innferingen av godkjenningsordningen for bemanningsforetak 1. januar
2024. Selv om majoriteten av den gkonomiske aktiviteten skjer i bedrifter med flere ansatte, er det et
ikke uvesentlig antall profesjonelle radgiver som driver virksomheten gjennom egne foretak —
anslagsvis 9100 1 egne aksjeselskap og 15900 gjennom enkeltpersonforetak (antall
enkeltpersonforetak er trolig feerre enn anslatt).

Radgivernzeringen organiserer oppdrag gjennom ulike tilknytningsformer mellom
oppdragsgiver og oppdragstaker. I denne rapporten ser vi sarlig pa tilknytningsformene entreprise
(tjenestekjop), innleie og midlertidig ansettelse. Ved innleie av arbeidstakere leier en virksomhet inn
arbeidstakere fra en annen virksomhet for en tidsbegrenset periode, og arbeidet utfores under innleiers
ledelse og kontroll. Det er innleier som berer risikoen for arbeidsresultatet. Dersom det er tale om en
entreprise, kommer ikke arbeidsmiljglovens bestemmelser om innleie til anvendelse. I var kartlegging
finner vi at radgivere utforer sine tjenester primaert gjennom entrepriseoppdrag, men at det saerlig
innen IKT- og teknisk radgivning ogséa forekommer vesentlig utleieaktivitet . Midlertidig ansettelse er
en lite benyttet tilknytningsform. I figuren under, anslar vi en fordeling av radgivernaringens bruk av
de ulike tilknytningsformene.2

Figur A: anslatt fordeling av tilknytningsformer i radgivernzeringen.

T aa% %

® Entreprise  ®Innleie Midlertidig ansettelse

Den anslatte fordelingen over er basert pa selvklassifisering fra naeringen. Imidlertid avgjeres skillet
mellom entreprise og utleie i praksis av hvordan det enkelte oppdraget faktisk
organiseres — ikke betegnelsen avtalepartene har benyttet. For & fastsld hva avtaleforholdet faktisk
utgjor, ma det foretas en konkret helhetsvurdering. Ved vurderingen anvendes fastsatte momenter
(bl.a. styring av arbeidstid og -utferelse, integrering i kundens team, utstyrsansvar, resultatansvar,

1 Anslaget for enkeltpersonforetak mé tolkes med varsomhet gitt datagrunnlaget. Det er krevende a fastsla omfanget av
enkeltpersonforetak i rddgiverneringen. Enkeltpersonforetak er ikke regnskapspliktige og rapporterer derfor ikke
regnskapstall til Bronngysundregisteret, noe som gjor det vanskelig & vurdere omfanget av deres gkonomiske aktivitet. Det er
imidlertid mulig 4 identifisere enkeltpersonforetak gjennom Enhetsregisteret, selv om dette ikke gir innsikt i faktisk drift, men
bare antall registrerte foretak. Ettersom det er enklere & etablere et enkeltpersonforetak enn et aksjeselskap, kan mange av
disse foretakene vere inaktive eller ha sveert lav aktivitet.

2 Anslaget bor tolkes med varsomhet, og metoden kan leses i Vedlegg E.
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lokasjon og krav om navngitt person). Vi har kartlagt i hvilken grad disse momentene er til stede i
radgivernaeringen. Vare funn indikerer at flere oppdrag som betegnes som entreprise har flere
momenter som typisk er til stede i et utleieoppdrag.

Vi har ogsa kartlagt valget av organisasjonsform hos leverandgrene. For foretak med flere ansatte og
en viss storrelse er aksjeselskap (AS og ASA) et naturlig valg. For den enkelte radgiver/ansatt foreligger
imidlertid et mer nyansert valg om hvorvidt man vil veere ansatt hos en rddgiverbedrift, ansatt direkte
hos kunden eller ta oppdrag som en selvstendige naeringsdrivende. Selvstendige radgivere velger
i stor grad 4 organisere seg gjennom eget foretak ettersom det gir fleksibilitet, kontroll
og mulighet til 4 styre egen arbeidshverdag. Vir undersgkelse viser at ni av ti foretrekker a
fortsette som selvstendig neeringsdrivende, til tross for alternativer som fast ansettelse hos
oppdragsgiver. Det oppgis ogsa i intervjuer at det har vert en dreining mot at flere organiserer seg som
aksjeselskap heller enn enkelpersonforetak, noe som har a gjore med opplevd heyere gkonomisk
sikkerhet ved registrering som aksjeselskap.

Endringene 1 innleieregelverket og tydeliggjorde problemstillinger rundt innleie fra
enkeltpersonforetak og akjseselskap med én ansatt har gitt ulike utslag i ulike deler av
radgivernaeringen. De fleste foretakene rapporterer om uendret oppdragsmengde. Enkelte grupper, og
sarlig selvstendige naeringsdrivende innen IKT, har imidlertid opplevd en nedgang.

En overordnet kartlegging av regelverk og praksis i Danmark, Sverige og Finland viser at
problemstillinger knyttet til innleie fra selvstendige konsulenter, slik de har oppstatt i Norge, i liten
grad gjor seg gjeldende i de gvrige landene. Slik som i Norge, blir selvstendige naeringsdrivende heller
ikke i de andre nordiske landene ansett for & vaere bemanningsforetak. Ettersom de ikke klassifiseres
som bemanningsforetak, kan de heller ikke inngd avtaler som omfattes av disse landenes
innleielovgivning. Sdnn sett minner rettstilstanden i Danmark, Sverige og Finland om rettstilstanden i
Norge, der innleie rettslig sett kjennetegnes av trepartsforholdet mellom innleier, utleier og
arbeidstaker.

I de andre nordiske landene kan imidlertid selvstendige nzringsdrivende levere oppdrag som har visse
likhetstrekk med innleie , men som ikke har karakter av ansettelsesforhold. I praksis kan oppdragene i
stor utstrekning ligne pa det som i Norge omtales som innleie.

Til sammenligning viser erfaringer fra Tyskland lignende problemstillinger som i Norge. Ogsa Tyskland
har en godkjenningsordning for bemanningsforetak, noe som virker a vere forklaringen pa det ogsa
der har oppstatt spersmal knyttet til om enkeltpersonforetak og aksjeselskaper med en ansatt kan
godkjennes som bemanningsforetak og derigjennom drive med lovlig utleie.

I vurderingen av problemstillingen, trekker vi frem to avsluttende refleksjoner:

Utfordringen for (deler av) radgivernaeringen knytter seg til at rettstilstanden i en viss
utstrekning er uavklart. For andre deler av radgivernaringen enn de selvstendige konsulentene, er
det ogsa utfordringer som knytter seg til en uavklart rettstilstand. Vi ser ulike tolkninger av det juridiske
handlingsrommet pa bade oppdragstaker- og oppdragsgiversiden. I hvor stor grad det er strukturelle
utfordringer i dagens regulering, vil métte vise seg over tid etter hvert som rettstilstanden far satt seg.

Utfordringene er reelle, men méa sees opp mot relevante storrelsesordener. Ulike aktorer
pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden trekker frem ulike utfordringer knyttet til dagens regelverk for
bemannings- og radgivningstjenester. Var kartlegging har hatt som hovedformal & belyse situasjonen
til de selvstendige radgiverne som ikke har anledning til & bedrive utleie. Selvstendige radgivere utgjor
anslagsvis opp mot 25000 mennesker, og 15 prosent av personer i radgiverneringen (men
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sannsynligvis en vesentlig lavere andel av sysselsetting og skonomisk aktivitet, jfr. deltidsstillinger og
inaktive enkeltpersonforetak). Dette bar ikke sammenlignes direkte med gvrig sysselsetting, men mé
sees ilys av en total sysselsetting pa om lag 2 900 000 personer i Norge, og hvordan arbeidsforholdene
til disse kan péavirkes hvis man lemper péa reglene i innleieregelverket.
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1 Bakgrunn og metode

Det har blitt gjennomfert regelverksendringer for inn- og utleie av arbeidskraft
fra bemanningsforetak som tradte i krafti 2023 og 2024. Endringene innebzrer
blant annet oppheving av adgangen til innleie ved midlertidig behov, innfering
av unntak for spesialkompetanse og krav om godkjenning av
bemanningsforetak. Disse endringene har bidratt til & synliggjore en praksis,
der bade oppdragsgivere og selvstendige oppdragstakere har lagt til grunn at
selvstendige oppdragstakere med eget enkeltpersonforetak eller aksjeselskap,
kan levere tjenester gjennom utleie. Menon Economics har fatt i oppdrag a
kartlegge hvordan arbeid og oppdrag organiseres i radgivnings- og
konsulentvirksomheter for & belyse praksis rundt ulike tilknytningsformer i
regelverket.

1.1 Endringer i regelverket for innleie

Det er nylig gjennomfert endringer i regelverket for inn- og utleie av arbeidskraft fra
bemanningsforetak. Endringene ble vedtatt i 2022 og tridte i kraft fra 1. april 2023 og 1. januar 2024.
Formalet med regelverksendringene har vert a styrke arbeidstakeres rettigheter og hindre omgaelse
av arbeidsmiljelovens bestemmelser.

Fra 1. april 2023 ble adgangen til 4 leie inn arbeidstakere fra bemanningsforetak ved arbeid av
midlertidig karakter opphevet (Arbeidstilsynet, 2025). Samtidig ble det innfort enkelte unntak,
deriblant for innleie av radgivere og konsulenter med spesialkompetanse til klart avgrensede
prosjekter. Unntakene ble fastsatt i forskrift med hjemmel i arbeidsmiljgloven § 14-12 femte ledd
(Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2022). Videre ble det vedtatt flere tiltak som tradte i kraft 1.
januar 2024. Dette omfattet en godkjenningsordning for bemanningsforetak, der alle foretak som tilbyr
innleie i Norge ma vaere godkjent av Arbeidstilsynet.

Regelverksendringene har skapt uklarheter knyttet til innleie fra enkeltpersonforetak og aksjeselskaper
som bestar av kun én person, der eier bade har styring over foretaket og utferer arbeidet selv. Det har
oppstétt spersmal om slike foretak kan anses som bemanningsforetak og dermed omfattes av
innleieregelverket og krav om godkjenning. Dette har sarlig aktualisert seg i IKT-bransjen, hvor innleie
av selvstendige konsulenter er utbredt. I Norge er det lagt til grunn i Arbeids- og
inkluderingsdepartementet sin veileder om innleie av arbeidskraft at kjop av tjenester fra en
virksomhet som bestér av kun én person ikke vil ansees som innleie etter arbeidsmiljeloven (Arbeids-
og inkluderingsdepartementet, 2024). Det er likevel fullt mulig & inngd selvstendige oppdragsavtaler
(entreprise) med slike aktgrer eller ansette midlertidig.

Problemstillingen har vakt stort engasjement, og flere selvstendige IKT-konsulenter har rapportert at
de har mistet oppdrag fordi de ikke omfattes av ordningen med godkjenning av bemanningsforetak
(Stortinget, 2023-2024). Ilys av dette har Stortinget bedt regjeringen vurdere et avgrenset unntak fra
arbeidsmiljgloven for & sikre at selvstendige IKT-radgivere og konsulenter med spesialkompetanse
fortsatt skal kunne levere arbeid og oppdrag, jf. Innst. 449 S (2023—2024).

Det er ogsa nedsatt en arbeidsgruppe som skal se pa organisering av arbeid og oppdrag i radgiver- og
konsulentbransjen (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2025). Arbeidsgruppen ledes av Marianne
Hotvedt, professor i rettsvitenskap ved Universitetet i Oslo, og bestér ellers av representanter fra LO,
Unio, YS, Akademikerne, NHO, KS, Spekter, Virke, Abelia, NITO og Tekna.
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1.2 Utredningens mandat

Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) har gitt Menon Economics i oppdrag 4 kartlegge og
analysere hvordan arbeid og oppdrag organiseres innen konsulent- og radgivningsvirksomhet.
Formaélet med prosjektet er & bidra til gkt kunnskap om hvilke tilknytningsformer som benyttes ved
levering av konsulent- og radgivningstjenester i ulike bransjer.

Departementet gnsker mer kunnskap om hvordan virksomheter knytter til seg konsulenter, og i hvilken
grad dette skjer som entreprise, utleie, midlertidig ansettelse eller gjennom andre tilknytningsformer.
Det er serlig onskelig & f& belyst forholdene for selvstendige konsulenter, som inkluderer
enkeltpersonforetak og aksjeselskap med kun én person. Etter departementets syn vil det seerlig i de
tilfeller tjenesteyteren er selvstendig naeringsdrivende kunne oppsté grasoner mellom innleie, oppdrag
og arbeidstakerklassifisering.

Prosjektet skal dekke bransjene IKT-radgivning, teknisk radgivning, bedriftsrddgivning,
reklamebyraer og medieformidlingstjenester, i tillegg til eventuelle andre bransjer som vurderes som
relevante.

Funnene fra rapporten skal inngd som kunnskapsgrunnlag i arbeidet til den partssammensatte
arbeidsgruppen som skal se pa organisering av arbeid og oppdrag i radgiver- og konsulentbransjen
(Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2025).

1.3 Om kartleggingsbehovet

Vi har oppsummert kartleggingsbehovene for oppgaveorganisering og tilknytningsformer i
radgivnings- og konsulentbransjen (heretter radgivernaringen) som denne utredningen skal svare pa
i Figur 1-1. Figuren viser verdikjeden i radgivernaringen, og hva som skal kartlegges for de ulike
leddene.

I det forste leddet finner vi selve radgivernzringen, som leverer tjenester til ulike typer kunder
(oppdragsgivere). Foretakene i naeringen kan veaere organisert pa ulike méter, herunder som
enkeltpersonforetak, aksjeselskap med én ansatt, eller foretak med flere ansatte. I tillegg varierer
foretakene med hensyn til grad av spesialisering, for eksempel innenfor bestemte bransjer eller typer
av tjenester.

Det andre leddet i verdikjeden omfatter selve leveransen av rddgivnings- og konsulenttjenester.
Leverandgrene (foretakene i naeringen) kan veere spesialiserte innenfor omrader som IKT, design eller
annen fagkompetanse. Samtidig kan selv sma foretak operere pa tvers av ulike fag-, tjeneste- og
markedsomrader. Tjenestenes tilknytning til kunden skjer gjennom ulike kontraktsformer, som igjen
varierer i graden av integrasjon i kundens organisasjon. Et sentralt skille gar her mellom entreprise og
innleie. Innleie er en tilknytningsform regulert av arbeidsmiljoloven, mens entreprise er en
kontraktsform mellom foretak, som faller utenfor lovens innleiebestemmelser og
godkjenningsordningen for bemanningsforetak.

Det tredje og siste leddet i verdikjeden omfatter kunden som etterspgr radgivningstjenesten. I dette

leddet er det av interesse a kartlegge oppgaveorganiseringen, uavhengig av den tilknytningsform som
er benyttet.
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Figur 1-1 Verdikjeden for radgivnings- og konsulenttjenester. Kilde: Menon Economics
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1.4 Metode

I dette avsnittet gjor vi rede for metode og datagrunnlag som er benyttet for 4 gjennomfere analysen.

1.4.1 Definisjon og avgrensing av radgivernaringen

I denne utredningen har vi valgt & inkludere hele radgivernaringen, for & sikre representativitet og
bredde i vir vurdering av oppdragsorganisering og tilknytningsformer. Vurderingen rundt hvilke
delbransjer av radgiverneringen som skal inkluderes er gjort i samrdd med Arbeids- og

inkluderingsdepartementet og den partssammensatte arbeidsgruppen.

Radgivernaringen kan deles inn i ulike delbransjer. Vi har valgt & dele inn raddgivernaringen i elleve

ulike bransjer i denne utredningen:3

e IKT-radgivere

e Teknologiske radgivere

e Bedriftsradgivere

e Advokater

e Radgivere innen revisjon og skatt

o  Arkitekter

e Reklamebyraer og medieformidlingstjenester
e Radgivere innen HR og rekruttering

e Markedsanalyser og meningsmalinger
e Designradgivere

e Andre forretningsradgivere

3 Se ogsé beskrivelse av hver bransje i vedlegg A. Menon har ogsa analysert rddgivernzringen tidligere i Menon-publikasjon nr.

73/2023 Oppdragsformer i radgivernaringen

Menon Economics

10 /76



1.4.2 Heoringssvar

I arbeidet med utredningen har vi lagt vekt pa & gjennomga og systematisere hgringssvarene som kom
inn i tilknytning til felgende horingsrunder:

e Horing om endringer i regelverket for inn- og utleie fra bemanningsforetak (19.01.2022)4

e Horing om forslag til forskriftsbestemmelser om innleie til helse- og omsorgstjenesten og
innleie av rddgivere og konsulenter med spesialkompetanse (11.10.2022)5

¢ Horing om partssammensatt arbeidsgruppe og midlertidig unntak fra godkjenningsordningen
for bemanningsforetak (18.12.2024)¢

Horingsinnspillene har gitt et bredt bilde av akterlandskapet i radgiverbransjen, og tydeliggjor bade
interessene og utfordringene knyttet til innleieregelverket. De viser hvordan behovene varierer mellom
store  konsulentselskaper, sméd  selvstendige  rddgivere,  bransjeorganisasjoner  og
arbeidstakerorganisasjoner, og hvordan ulike aktgrer vurderer konsekvensene av forslagene ulikt.

1.4.3 Regnskapsdata

o

Vi benytter i denne utredningen regnskapsdata for a vise det okonomiske omfanget av
radgivernaeringen og de ulike delbransjene. Menon Economics har utviklet en egen populasjon for
radgivernaringen og tilherende bransjer. Denne populasjonen er i kontinuerlig utvikling og
kvalitetssikres lgpende etter hvert som nye foretak etableres og vurderes for inkludering.
Utgangspunktet for populasjonen er relevante neeringskoder (NACE-koder) for hver bransje, som vist
iTabell 1-1.

Tabell 1-1: Relevante naeringskoder brukt for a identifisere de ulike bransjene i radgivernzringen

Bransje Neaeringskoder (NACE)

Teknologiske ‘ 71.121 Byggeteknisk konsulentvirksomhet
radgivere

71.129 Annen teknisk konsulentvirksomhet

‘ 71.200 Teknisk preving og analyse

IKT-radgivere 62.010 Programmeringstjenester

‘ 62.020 Konsulenttjenester tilknyttet informasjonsteknologi

63.990 Andre informasjonstjenester — ikke nevnt noe annet sted

Bedriftsradgivere ‘ 70.210 PR og kommunikasjon

70.220 Bedriftsradgivning og annen administrativ rddgivning

Advokater ‘ 69.100 Juridisk tjenesteyting
Radgivere innen 69.202 Revisjon

revisjon og skatt ‘ 69.203 Skatteradgivning

Arkitekter 71.112 Arkitekttjenester vedrorende byggverk
Reklamebyraer og ‘ 73.11 Reklamebyraer

medieformidlings- . 1 .

{jenester 73.12 Medieformidlingstjenester

4 Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2022). Horing om endringer i regelverket for inn- og utleie fra bemanningsforetak
Tilgjengelig her.

5 Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2022). Horing — Innleie fra bemanningsforetak - Forslag til forskriftsbestemmelser
om innleie til helse- og omsorgstjenesten og innleie av rddgivere og konsulenter med spesialkompetanse. Tilgjengelig her.

6 Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2024). Horing — partssammensatt arbeidsgruppe og midlertidig unntak fra
godkjenningsordningen for bemanningsforetak. Tilgjengelig her.
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Bransje Nearingskoder (NACE)

Réadgivere innen HR ‘ 78.1 Rekruttering og formidling av arbeidskraft

REEERRE % 78.3 Andre personaladministrative tjenester
Markedsanalyser og  73.2 Markeds- og opinionsundersgkelser
meningsmalinger
Designradgivere 74.101 Industridesign, produktdesign og annen teknisk
designvirksomhet
‘ 74.102 Grafisk og visuell kommunikasjonsdesign
Andre forretnings- 74.909 Annen faglig, vitenskapelig og teknisk virksomhet ikke nevnt
radgivere annet sted

‘ 82.990 Annen forretningsmessig tjenesteyting ikke nevnt annet sted

Det er imidlertid flere foretak som er registrert under disse naringskodene uten 4 falle inn under den
alminnelige definisjonen av radgiverneringen. I tillegg kan enkelte foretak vaere registrert under én
bransje, selv om de etter var faglige vurdering ber klassifiseres i en annen. Vi har derfor gjennomgétt
alle foretak med relevante neaeringskoder for & ekskludere de som ikke tilhgrer radgivernaringen, og for
a justere bransjetilhgrighet der det er nedvendig.

Videre justeres populasjonen for enkelte store akterer. De fem store revisjons- og
radgivningsselskapene — PwC, Deloitte, EY, KPMG og BDO - inngir med grunnlag i informasjon fra
deres ars- og apenhetsrapporter. Tilsvarende er Microsoft og IBM inkludert, men kun med den andelen
av foretaket som er knyttet til radgivning. I tillegg er enkelte bedriftsradgivere fra naeringskode 72.200
«Forskning og utviklingsarbeid innen samfunnsvitenskap og humanistiske fag» tatt med der foretakets
innhold tilsvarer radgivningstjenester.

Se vedlegg A for naermere beskrivelse av Menon sin populasjon pé radgivernaringen.

Regnskap og foretaksinformasjon pa hver bedrift i populasjonen over radgivernaringen er hentet fra
Menon sin regnskapsdatabase. Menon har utviklet en egen database med regnskapstall og ansatte for
alle foretak i Norge som leverer regnskap til Brenngysundregistrene. Til hvert organisasjonsnummer
er det tilknyttet standard regnskapsinformasjon, samt lokalisering av hovedkontor og underavdelinger,
bransjekode, antall ansatte pad hvert kontor, styreforhold, direkte eierskap med mer. Databasen
oppdateres og kvalitetssikres kontinuerlig. Datasettet er bearbeidet av bAde Menon og Bisnode D&B
Norway. Sistnevnte er Menons leverander av disse dataene.

Vére tall over antall ansatte er basert pa bedriftenes innrapportering til NAV (Aa-registeret).
Arbeidsgivere er pliktig til & innrapportere alle arbeidsforhold gjennom denne ordningen, med noen f&
unntak. Et slikt unntak er om lgnn eller godtgjorelse til arbeideren er fritatt fra arbeidsgiveravgift. Et
eksempel pa dette er arbeidende eiere, som tar ut godtgjerelse som utbytte heller enn normal lgnn.
Arbeidende eiere som ikke innrapporteres som ansatte i Aa-rapportering vil dermed ikke vere
inkludert i vare tall for antall sysselsatte i rddgivernaeringen. Omfanget av denne typen arbeidsforhold
er neppe neglisjerbar i radgiverneringen, seerlig i mindre radgiverbedrifter. Vi tror derfor at vi i
tallmaterialet som presenteres her noe undervurderer antallet personer som reelt sett arbeider i
radgivernaeringen i Norge. Merk ogsa at som folge av et nytt rapporteringssystem fra og med 2015 vil
ikke antall ansatte for 2015 veere direkte sammenlignbart med statistikk over antall ansatte i tidligere
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ar. Slik vil det veere for alle som benytter sysselsettingsstatistikk. SSB viser til samme brudd i
sysselsettingsstatistikken i 2015.7

1.4.4 Sporreundersgkelse til radgivernaeringen

Vi har gjennomfort en intervjubasert sperreundersgkelse med et representativt utvalg foretak i
radgivernaeringen, pa tvers av bade organisasjonsformer og bransjer. Neeringskoder, som omtalt i
kapittel 1.4.1, er benyttet som grunnlag for a identifisere naringen. Det er kun intervjuet bedrifter som
har registrert minst 1 ansatt.

Undersgkelsen ble gjennomfert av Opinion i tidsrommet 26. mai til 16. juni 2025, og omfatter totalt
1000 intervjuer. Resultatene ma tolkes innenfor feilmarginer pa +/- 1,4—3,1 prosentpoeng for
hovedfrekvensnivéet. I denne utredningen bruker vi ogsa svar for undergrupper og ved & krysse
respondentenes svar fra ulike spgrsmal. Her vil feilmarginene vere storre. I tillegg til at malgruppen
ble identifisert via registrerte neringskoder, ble respondentene ogsd spurt om hvorvidt de anser seg
selv som en del av rddgivernaeringen, og hvilken bransje de i sa fall tilhgrer.

Ved utforming av sperreundersgkelsen har vi fatt innspill fra bdde AID og den partssammensatte
arbeidsgruppen. I tillegg er undersgkelsen gjennomgéatt av Advokatfirmaet Hjort og Opinion.

Se vedlegg C for mer informasjon om spgrreundersgkelsen.

Figur 1-2 viser hvordan respondentene fordeler seg etter hvilke(n) bransje(r) de selv oppgir a tilhgre.

7 SSB (2016). Endring i datagrunnlaget for registerbasert sysselsettingsstatistikk. Tilgjengelig her.
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Figur 1-2: Hvilke typer radgivningstjenester tilbyr selskapet du representerer? Figuren viser

o

andelen av respondentene fordelt pa tjenestene de oppgir a tilby. N=1000. Kilde: Menon
Economics
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1.4.5 Intervjuer

Vi har i lgpet av utredningen gjennomfert to typer av intervjuer: eksplorative intervjuer og
dybdeintervjuer.

I de eksplorative intervjuene intervjuet vi fire arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner for & sikre
var forstaelse av problemstillingene og begrepsapparatet for utarbeidelse av spgrreundersgkelsene.
Intervjuene ble gjennomfert semistrukturert, og informasjonen ble referatfort. De eksplorative
intervjuene ble gjennomfert i perioden april-mai 2025.

Vi har i tillegg gjennomfort dybdeintervjuer med 13 informanter (9 intervjuer) fra private konsulent-
og radgivningsbedrifter samt offentlige og private innkjapere. Formalet med intervjuene er a fa dypere
innsikt i oppgaveorganisering og tilknytningsformer, samt innhente innsikt fra oppdragsgiversiden.
Dybdeintervjuene ble gjennomfert i perioden juni-august 2025. I tillegg har vi hatt dialog med
Arbeidstilsynet og DF@ samt bransjeorganisasjoner og myndigheter i Sverige, Finland, Danmark og
Tyskland for & kartlegge gjeldende praksis i andre land.

Bedrifter innen IKT radgivning er serlig prioritert for intervjuene, ettersom resultatene fra
sperreundersgkelsen har vist at denne delbransjen er serlig rammet av endringene i innleieregelverket.

Vi har sendt ut til sammen 25 intervjuforespgrsler pa e-post, hvorav vi har gjennomfart totalt 14
intervjuer.

I Vedlegg B gis en oversikt over alle informanter.
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1.5 Leseveiledning

I kapittel 2 gir vi et overblikk over omsetning, verdiskaping og sysselsetning i radgivernaringen med
delbransjer. I tillegg viser vi fordelingen mellom ulike organisasjonsformer i neeringen i dag.

I kapittel 3 gjennomgar vi bruken av ulike tilknytnings- og kontraktsformer i rddgivernaeringen.
I kapittel 4 beskriver vi oppgaveorganiseringen i rddgivernaeringen.

I kapittel 5 gjennomgér vi hvordan selvstendige naeringsdrivende opplever bransjen i dag, og hvorfor
de har valgt a organisere sitt arbeid gjennom et enkeltpersonforetak eller eget AS.

I kapittel 6 ser vi pa forelgpige effekter pa radgiverneeringen fra endringer i regelverket for inn- og utleie
av arbeidskraft fra bemanningsforetak.

I kapittel 7 gjennomgér vi regelverket og praksis i andre land.

I kapittel 8 gjengir vi vire oppsummerende refleksjoner og vurderinger knyttet til prosjektets
problemstillinger.
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2 Et overblikk over radgivernaeringen og
organisasjonsformer i naeringen

Réidgivernzeringen har hatt sterk vekst de siste ti arene, bade malt i
verdiskaping, omsetning og sysselsetting. IKT-radgivere og teknologiske
radgivere har vart de storste bidragsyterne til denne utviklingen, og star samlet
for over 60 prosent av sysselsettingen i nzringen. Enkeltpersonforetak og
aksjeselskaper der eier er eneste ansatt utgjor en betydelig del av nzeringen og
varierer i omfang mellom de ulike bransjene. Basert pa intervjuer er likevel de
fleste selvstendige nzeringsdrivende organisert som aksjeselskap i dag.

2.1 Neringens historiske utvikling

Radgivnings- og konsulentbransjen tilforer sine kunder spesialisert kunnskap og innsikt som kan bidra
til effektivisering, innovasjon, omstilling og markedsutvidelse. Som leverandgrer til et bredt spekter av
foretak, bidrar bransjen ogsa til kunnskapsoverforing mellom sektorer.

Radgivernaringen er en stor arbeidsgiver og har et betydelig skonomisk fotavtrykk i norsk naeringsliv.
I 2023 sysselsatte naeringen om lag 151 500 personer, hadde en verdiskaping® pa 184 milliarder kroner
og en samlet omsetning pa naermere 372 milliarder kroner. Figur 2-1 viser utviklingen i neringens
verdiskaping, omsetning og sysselsetting over tid.?

Figur 2-1: Utvikling i verdiskaping, omsetning og ansatte i raddgivernaringen.
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Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

8 Verdiskaping er merverdien en bedrift skaper, og kan tolkes som et bidrag til BNP. Det méles som driftsresultat for
avskrivinger og nedskrivninger (EBITDA) pluss lennskostnader.

9 Det bar merkes at krav til innrapportering av antall ansatte til NAV, som tallene er basert p4, ble endret fra 2015. Dette har
fort til et brudd i den offisielle statistikken, hvor summen av alle innrapporterte ansatte er vesentlig hayere for 2015
sammenliknet med tidligere ar. Vare tall er justert med en justeringsfaktor tilsendt fra SSB for 4 hensynta dette. Det gjor likevel
at tall pa antall ansatte fra og med 2015 ikke er direkte sammenliknbare med érene for.
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Figuren viser at raddgivernaringen har opplevd sterk vekst de siste ti drene. Antall sysselsatte har i
denne perioden gkt med 49 prosent, tilsvarende 50 000 flere ansatte enn i 2013. Veksten i verdiskaping
og omsetning har vaert enda sterkere, med en gkning pd henholdsvis 93 og 102 prosent. At
verdiskapingen har vokst mer enn sysselsettingen, inneberer en gkning i gjennomsnittlig
produktivitet, som i 2023 var 1,2 millioner kroner per ansatt.

Veksten i antall ansatte har veert relativt jevn over hele tidrsperioden, med en annualisert vekst pa 4,1
prosent. Derimot har veksten i omsetning og verdiskaping vaert hoyere i perioden etter 2020 enn i drene
for. Fra 2020 til 2023 har den annualiserte veksten vaert 12,2 prosent for omsetning og 10,1 prosent for
verdiskaping. Til ssmmenligning var tilsvarende vekstrater i perioden 2013—2020 henholdsvis 5,3 og
5,4 prosent.

Alle bransjene i raddgiverneeringen har bidratt til veksten i verdiskaping og omsetning siden 2020. Den
starste vekstdriveren er imidlertid IKT-radgivere, som ogsa utgjer den sterste bransjen innenfor
naringen. Fra 2020 har bransjen gkt sin omsetning med nesten 42 milliarder kroner — en vekst pa 45
prosent. Dette utgjor 39 prosent av den totale omsetningsveksten i naeringen. Teknologiske radgivere,
den nest storste bransjen, har i samme periode gkt omsetningen med 30 milliarder kroner.

2.2 Sysselsatte i radgiverneringen

Sysselsettingen i radgivernaeringen har utviklet seg relativt stabilt frem mot 2023, da naeringen
sysselsatte 151500 personer — en gkning pa 2 prosent fra aret for. Figur 2-2 viser utviklingen i
sysselsettingen i radgivernaringen fordelt pa bransjer.1°

Figur 2-2: Utvikling i antall ansatte i rddgivernaeringen fordelt pa bransjer.

175000

151500
150000 142 500148890 S,

126500128000
125000 | L1s 000120000 — —
114 000 —
107000 14000111 oo 113.0¢
101500 —
100 000 [ 06 000 2 I
00 000 =

50000 [

25000 [

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

mIKT-radgivere Teknologisk radgivere

® Bedrifisradgivere m Revisjon og skatt

B Markedsfering og kommunikasjon B Advokater

m Arkitekter HR og rekruttering
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Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

10 Antall ansatte er basert pa opplysninger fra Bronngysundregistret og omfatter ansatte registrert av virksomhetene i Menons
populasjon for radgivernaeringen. Tallene inkluderer ikke uregistrerte ansatte eller personer tilknyttet enkeltpersonforetak.
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Figur 2-2viser at den sterkeste veksten fant sted i perioden 2020—-2021, da antall sysselsatte gkte med
11 prosent. Denne veksten var i stor grad drevet av en 17 prosents gkning i sysselsettingen blant IKT-
radgivere. Veksttakten avtok imidlertid i 2023, hvor antall ansatte i bransjen ble redusert. Tabell 2-1
viser antall ansatte i de ulike radgiverbransjene i 2023, deres andel av total sysselsetting i naringen
samt gjennomsnittlig arlig vekst i sysselsetting fra 2016.

Tabell 2-1: Antall ansatte i de ulike bransjene i radgivernzeringen i 2023.

Bransje Antall ansattei 2023  Andel av naringens Gjennomsnittlig arlig
ansatte i 2023 vekstrate siden 2016

IKT-radgivere 53 200 35 % 7 %

Teknologisk radgivere 43 900 29 % 4%

Bedriftsradgivere 18 900 12 % 5%

Revisjon og skatt 8100 5% 4 %

Markedsforing og 7 500 5% 1%

kommunikasjon

Advokater 7 300 5% 1%

Arkitekter 6 200 4 % 2 %

HR og rekruttering 2700 2% 17 %

Markedsanalyse og 1400 1% -3%

meningsmaling

Annen 1200 1% 2 %

forretningsradgivning

Designradgivere 1100 1% 4 %

Totalt for 151 400 5%

radgivernzeringen

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

IKT-radgivere og teknologiske radgivere utgjor de storste bransjene i rddgivernaringen, og star samlet
for over 60 prosent av sysselsettingen i naeringen. IKT-radgivere har veert den klart storste driveren for
sysselsettingsvekst, med en gjennomsnittlig arlig vekst pa 7 prosent i perioden 2016—2023.

HR og rekruttering er en mindre bransje mélt i antall ansatte, men har hatt den hayeste
gjennomsnittlige vekstraten i sysselsetting siden 2016. Samtlige bransjer innen radgivernearingen har
hatt positiv sysselsettingsvekst i denne perioden, med unntak av markedsanalyse og meningsmaéling,
som har hatt en nedgang i antall ansatte. Den minste bransjen er designradgivere, med om lag 1 100
ansatte.

Radgivernaringen har aktivitet i hele landet og 61 prosent av radgivernaringen er lokalisert utenfor
Oslo, malti sysselsetting. I Figur 2-3 viser vi hvordan radgiverneringens sysselsetting fordeler seg blant
landets fylker.

Sysselsettingen i radgiverneringen er konsentrert i de mest sentrale delene av landet. Oslo star alene
for 39 prosent av sysselsettingen i naringen, etterfulgt av Akershus med 12 prosent og Rogaland med
10 prosent. Radgiverneringen syselsetter faerrest personer i de nordligste fylkene med 2 prosent av
neringen i Nordland, 1 prosent i Troms og under 1 prosent Finnmark.
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Figur 2-3: Ansatte i radgivernaeringen fordelt pa fylke. Morkere farge pa kartet indikerer hgyere
andel av nzeringens ansatte.

Antall Andel av
ansatte i neringens

2023 ansatte i
2023

Oslo 59 800

Akershus 18 000 12%
Rogaland 14 900 10 %
Vestland 14 100 9 %
Trondelag 10 100 7 %
Agder 5 000 3%
Vestfold 4 900 3%
Buskerud 4 300 3%
Mogre og 4 200 3%
Romsdal

Ostfold 4 200 3%
Innlandet 3900 3%

Telemark 2 600 2%
Nordland 2 500 2%

Troms 2 200 1%

Finnmark 700 0%

Svalbard <20 0%

Totalt 151 400

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

2.3 Omfanget av AS der eier er eneste ansatt og enkeltpersonforetak i
radgivernaringen

Enkeltpersonforetak og aksjeselskap der eier er eneste ansatt i radgiverneringen har fatt okt
oppmerksomhet etter innferingen av godkjenningsordningen for bemanningsforetak 1. januar 2024.
P4 denne bakgrunn er det relevant & analysere omfanget av slike foretak i rddgivernaeringen, herunder
hvor mange som opererer som enkeltpersonforetak eller aksjeselskap med eier som eneste ansatt, og
hvilken rolle disse har i neringen som helhet.

2.3.1 AS der eier er eneste ansatt

Vi starter med & se pd omfanget av aksjeselskaper der eier er eneste ansatt. Statistikken over
ridgivernaringen som er presentert i foregdende del er basert pd regnskapsdata fra
Brgnngysundregisteret, og omfatter kun aksjeselskaper. Enkeltpersonforetak er ikke regnskapspliktige
og omfattes dermed ikke av datagrunnlaget presentert i kapittel 2.1 og kapittel 2.2.

Menon Economics 19 /76



Med utgangspunkt i tilgjengelige regnskapsdata kan vi likevel identifisere antall ansatte i
aksjeselskaper med kun én registrert ansatt, som vil utgjore foretak der eier er eneste ansatte.'* Figur
2-4 viser utviklingen i sysselsetting i rddgivernaringen fordelt pd aksjeselskaper der eier er eneste
ansatt og ovrige aksjeselskaper.

Figur 2-4: Utviklingen i antall ansatte i radgivernzringen i AS der eier er eneste ansatt og
naringen for gvrig.
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Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase

I 2023 var det om lag 9 100 registrerte ansatte i aksjeselskaper der eier er eneste ansatt. Dette tilsvarer
6 prosent av den totale sysselsettingen i radgivernaringen. Andelen har veert relativt stabil siden 2011
og har i perioden variert mellom 6 og 8 prosent. Det har likevel veert en viss nedgang over tid: andelen
1a mellom 7 og 8 prosent frem til og med 2017, men har siden ligget stabilt pa rundt 6 prosent.

2.3.2 Enkeltpersonforetak

Det er mer krevende & fastslda omfanget av enkeltpersonforetak i radgiverneringen.
Enkeltpersonforetak er ikke regnskapspliktige og rapporterer derfor ikke regnskapstall til
Brgnngysundregisteret, noe som gjor det vanskelig & vurdere omfanget av deres gkonomiske aktivitet.
Det er imidlertid mulig & identifisere enkeltpersonforetak gjennom Enhetsregisteret, selv om dette ikke
gir innsikt i faktisk drift, men bare antall registrerte foretak. Ettersom det er enklere & etablere et
enkeltpersonforetak enn et aksjeselskap, kan mange av disse foretakene vare inaktive eller ha svaert
lav aktivitet. I var spegrreundersgkelse oppga 48 prosent av enkeltpersonforetakene at de arbeider
deltid, mot 24 prosent av aksjeselskapene med én ansatt. Dette indikerer at det er vanligere & benytte
enkeltpersonforetak dersom man ikke har tenkt til & arbeide fulltid som selvstendig. Merk likevel at det

11 Det kan ogsa finnes tilfeller der personer opererer som selvstendig naringsdrivende gjennom aksjeselskap hvor kun de selv er
aktive, men uten & vaere registrert som ansatte. Dersom foretaket er oppfort med null ansatte i Bronneysundregisteret, vil det
ikke inngé i statistikken som omfatter aksjeselskaper med én ansatt. Slike foretak faller dermed utenfor definisjonen av
aksjeselskap der eier er eneste ansatt, ettersom det ikke foreligger et formelt ansettelsesforhold. I denne analysen har vi definert
ansatte i aksjeselskaper med kun én registrert ansatt som personer ansatt i aksjeselskap hvor eier ogsa er den eneste ansatte. Det
er imidlertid mulig at enkelte av disse foretakene har én ansatt som ikke er identisk med eier, for eksempel der en annen person
star som eier enn den som er ansatt. Slike tilfeller kan ikke identifiseres med tilgjengelige data, og det kan derfor forekomme noe
feilklassifisering i denne gruppen.
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er lavt antall respondenter fra enkeltpersonforetak i var spgrreundersgkelse, og at sammenligningen
derfor kun skal ses som indikativ for forskjeller mellom aksjeselskap med én ansatt og
enkeltpersonforetak.

For & avgrense analysen til foretak med et visst aktivitetsnivd, har vi identifisert alle
enkeltpersonforetak med naeringskoder som faller inn under radgiverneringen, og som i tillegg er
registrert i Merverdiavgiftsregisteret. Registrering i mva-registeret er obligatorisk dersom omsetningen
overstiger 50 000 kroner ekskl. mva. Basert p& disse kriteriene har vi identifisert om lag 15900
enkeltpersonforetak tilknyttet rddgivernaeringen.:2

Disse tallene mé imidlertid tolkes med varsomhet. Det er betydelig usikkerhet knyttet til faktisk
aktivitetsniva i enkeltpersonforetakene, og det er ikke mulig & kvalitetssikre denne populasjonen pa
samme mate som vi har gjort med aksjeselskapene. Det reelle antallet aktive enkeltpersonforetak i
neringen kan derfor veere lavere.

Figur 2-5viser antall ansatte i radgiverneringen fordelt pa tre kategorier: aksjeselskaper der eier er
eneste ansatt, enkeltpersonforetak, og @vrige foretak i radgiverneringen. Fra intervjuene har vi fatt
oppgitt at majoriteten av selvstendige naeringsdrivende i radgiverbransjen arbeider under eget AS
istedenfor enkeltpersonforetak. Bade pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden oppgir de fleste at de
oppfordrer selvstendige til & opprette et AS for & fa flere rettigheter og redusere risiko sammenlignet
med enkeltpersonforetak, seerlig dersom de arbeider fulltid som selvstendige. Andelen
enkelpersonforetak kan derfor virke hgy, men vi forventer at mange av disse i realiteten har sveert lite
aktivitet eller er inaktive.

Figur 2-5: Antall ansatte i radgivernaeringen fordelt pi4 AS der eier er eneste ansatt,
enkeltpersonforetak og nzeringen forevrig.!3
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Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase og Enhetsregisteret

12 Merk at dette er et usikkert anslag som trolig overvurderer samlet sysselsetting. En ikke ubetydelig andel personer som er
selvstendig neringsdrivende innen rédgivervirksomhet i Norge har ogsé et ansettelsesforhold i neeringen. I praksis innebzrer
dette at flere er hel- eller deltidsansatt i en bedrift i radgivernaeringen, men at man samtidig har noe virksomhet gjennom et
eget enkeltmannsforetak. Dette er for eksempel aktuelt for griindere i oppstartsfase.

13 Antall ansatte for AS der eier er eneste ansatt og neeringen forgvrig er fra 2023, mens tall pé enkeltpersonforetak er per
23.01.2025.
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Hvis vi inkluderer enkeltpersonforetak i populasjonen for radgiverneeringen, oker samlet sysselsetting
fra 151400 til 167 300 personer. I dette utvidede bildet utgjor aksjeselskaper med eier som eneste
ansatt 5,5 prosent av sysselsettingen, enkeltpersonforetak 9,5 prosent, mens naeringens gvrige foretak
stér for de resterende 85,1 prosent. Merk at dette forutsetter en sammenligning av en sysselsatt i et
aksjeselskap og en person som har et MVA-registrert enkeltpersonforetak. Imidlertid er det mange
enkeltpersonforetak som har lav eller ingen aktivitet, og en slik analyse vil derfor overvurdere
aktiviteten i enkeltpersonforetakene nar vi tilegner hvert MVA-registrert enkeltpersonforetak en
sysselsatt pa lik linje som registrerte sysselsatte i aksjeselskapene. I intervjuene vi har gjennomfort i
lgpet av denne utredningen har det ogsa fremkommet at selvstendig naeringsdrivende med betydelig
aktivitet som radgiver, ofte velger 4 organisere seg gjennom at aksjeselskap.

Til sammenligning gjennomferte Menon en tilsvarende kartlegging i 2023, hvor det ble identifisert om
lag 15 000 enkeltpersonforetak innen naeringskoder sarlig relevante for radgiverneringen, og som var
registrert i MVA-registrert per januar 2023.14 Sammenlignet med dagens niva pd 15900 foretak
tilsvarer dette en vekst pa om lag 6 prosent. Andelen enkeltpersonforetak utgjorde den gang 9,5 prosent
av den totale sysselsettingen i naeringen — tilsvarende andel som i dag.

Omfanget av aksjeselskaper der eier er eneste ansatt, og registrerte enkeltpersonforetak, varierer
mellom de ulike bransjene innen radgiverneringen. Dette fremgar av Tabell 2-2. Det er mange
selvstendige naeringsdrivende sarlig innen IKT-radgivning, teknisk radgivning og bedriftsradgivning.

14 Menon-publikasjon nr. 73/2023 Oppdragsformer i radgivernaeringen
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Tabell 2-2: Omfanget av aksjeselskaper der eier er eneste ansatt, enkeltpersonforetak og antall
ansatte i foretak med mer enn én ansatt fordelt pa bransjer

Antall foretak Antall ansatte i
foretak med mer enn
én ansatt

AS (eier eneste Enkeltpersonforetak
ansatt)
2200 2 600 1000
IKT-radgivere >
2 500 2900 1400
Teknologisk z 9 44
radgivere
2700 00 16 200
Bedriftsradgivere 7 37
00 1600 000
Markedsforing og 2 z
kommunikasjon
.. 100 100 8 000
Revisjon og skatt
00 00 6 900
Advokater . g 2
00 00 8oo
Arkitekter 4 7 >
. ° . 100 2100 1000
Designradgivere
100 100 2 600
HR og rekruttering
100 1100 1100
Annen
forretningsradgivnin
8
- - 1400
Markedsanalyse og 4
meningsmaling
100 1 00 142 300
Totalt for e o B
radgivernaeringen

Kilde: Menon Economics regnskapsdatabase og Enhetsregisteret
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3 Tilknytnings- og kontraktsformer

Radgivernzeringen organiserer oppdrag gjennom ulike tilknytningsformer
mellom oppdragsgiver og oppdragstaker, typisk i form av entreprise
(fjenestekjop), innleie eller midlertidig ansettelse. Tilknytningsformen
entreprise benyttes i radgivningsbransjen for oppdrag der oppdragstaker har
ansvar for ledelse og resultat, mens utleie brukes der konsulenten arbeider
under oppdragsgivers styring. Kartleggingen viser at entrepriseoppdrag er
vanlig pa tvers av bransjer, men med variasjoner knyttet til tjenestetype og
foretaksstorrelse. Utleie er sarlig utbredt innen teknisk radgivning og IKT,
mens midlertidig ansettelse i liten grad benyttes i radgivernaeringen.

Valg av tilknytningsform pavirker bade ansvar, styring og rettigheter, og har betydning for hvordan
konsulenter inngar i kundens organisasjon og arbeid. Partene star ikke fritt i klassifiseringen av
tilknytningsformen. Rettslig sett baserer riktig klassifisering seg pa en helhetsvurdering ut fra visse
kriterier fastsatt i lovtekst, forarbeider og rettspraksis. Den faktiske praktiseringen av avtaleforholdet
er avgjorende for utfallet av helhetsvurderingen. Dette kapittelet kartlegger bruken av de ulike
tilknytningsformene i rddgiverbransjen, og undersgker om det er variasjoner mellom foretak med én
ansatt og foretak med mer enn én ansatt.

3.1 Overordnet om skillet mellom entreprise og innleie
Skillet mellom innleie av arbeidstakere og entrepriseoppdrag er sentralt.

En entreprise omtales gjerne som en bemanningsentreprise eller tjenesteleveranse, og vi vil bruke disse
begrepene om hverandre i det videre. Dersom det er tale om en entreprise, kommer ikke
arbeidsmiljglovens bestemmelser om innleie til anvendelse. Dette innebaerer at det ikke stilles noe krav
til grunnlag for bruken av arbeidskraften, at de ansatte ikke fir rettighetene innleide har etter
arbeidsmiljgloven og at det heller ikke ma vurderes om utleier er en produksjonsvirksomhet.

Ved innleie kommer arbeidsmiljgloven til anvendelse, og det stilles krav om et lovlig grunnlag for
innleien etter arbeidsmiljgloven § 14-12 eller § 14-13.

Ved innleie av arbeidstakere leier en virksomhet inn arbeidstakere fra en annen virksomhet for en
tidsbegrenset periode, og arbeidet utferes under innleiers ledelse og kontroll, og det er innleier som
berer risikoen for arbeidsresultatet, jf. Prop. 131 L (2021-2022) s. 40. Ved entreprise benytter
oppdragstakeren egne arbeidstakere for & utfore et oppdrag for oppdragsgiver. Entreprise kjennetegnes
ved at «entreprengren [er] forpliktet til & levere et bestemt resultat, og arbeidstakerne er underlagt
entreprengrens ledelse og kontroll», jf. Prop. 131 L (2021-2022) s. 40.

Hvorvidt avtaleforholdet utgjor en entreprise eller innleie méa avgjores ut fra en helhetsvurdering av de
reelle forhold. Momentene i helhetsvurderingen er lovfestet i arbeidsmiljoloven § 14-12 fjerde ledd,
som lyder:

«Ved vurderingen av om en oppdragsavtale mellom to virksomheter innebaerer innleie, skal
det szerlig legges vekt pd om oppdragsgiver har ledelsen av arbeidet og ansvar for resultatet.
Andre relevante forhold er blant annet om det i hovedsak skal leveres arbeidskraft, om
arbeidet skjer i neer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet, om arbeidet dekker et
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vedvarende arbeidskraftbehov hos oppdragsgiver og om arbeidet skjer innenfor
oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet.»

Det er presisert i lovens forarbeider at momentene ikke er kumulative, noe som innebarer at det ikke
gjelder et krav om at samtlige momenter mé veare oppfylt samtidig for at det skal veere tale om et
innleieforhold. Vekten og relevansen av momentene avhenger av det konkrete avtaleforholdet. Ogsa
andre momenter enn de som fremkommer i lovteksten kan veare relevante. Skillet mellom innleie og
entreprise, samt momentene i helhetsvurderingen, er naermere beskrevet i kapittel 4.1.

3.2 Entreprise

Entreprise benyttes for klart avgrensede oppdrag der oppdragstaker har ansvar for ledelse og resultat.
Oppdraget skal gjennomferes selvstendig av oppdragstaker uten at oppdragsgiver deltar i
gjennomfgringen. Slike prosjekter kjennetegnes ved en tydelig start og slutt, og det avtales vanligvis en
fast pris for leveransen.

For 4 fa innsikt i hvor utbredt entrepriseoppdrag er i radgivningsbransjen, har vi gjennom
sperreundersgkelse kartlagt hvordan leveranderene (foretakene) selv vurderer organiseringen i sine
oppdrag. Figur 3-1 viser andelen av oppdrag som betegnes som entrepriseoppdrag/selvstendige
oppdrag for ulike bransjer i radgivernaringen. Resultatene er gruppert etter to kategorier: andelen
foretak som oppgir at alle deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag og andelen som oppgir at
majoriteten av deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag.

Figur 3-1: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag / selvstendige
oppdrag?

Revisjon, regnskap og skatt (N=68)
Advokattjenester (N=43)

Arkitekt (N=76)

Bedriftsrddgivning (N=317)

Reklame eller medierelatert radgivning (N=117)

HR og rekruttering (N=80)

Markedsanalyser og meningsmaélinger (N=48) 12%
Designradgivning (N=152) 12%
Annen ridgivning (N=320) 46%
IKT-rédgivning (N=239) 36%
Teknisk radgivning (N=365) 10%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

® Alle oppdragene (tilnseermet 100 prosent)

u Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)

Kilde: Sperreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G vare del av
flere bransjer, noe som forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.
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Som vist i Figur 3-1 er det sveert vanlig pa tvers av alle bransjene i radgivernaringen a utfore det som
klassifiseres som entrepriseoppdrag. Majoriteten av foretakene oppgir at alle eller mer enn femti
prosent av deres oppdrag organiseres som entreprise. Gjennom intervjuer med oppdragsgiver- og
oppdragstakersiden har vi samtidig fitt bekreftet at det er betydelige variasjoner mellom bransjer og
typer tjenester for nar entreprise oppleves som en hensiktsmessig kontraktsform.

Hgyest andel entrepriseoppdrag finner vi innenfor advokattjenester, revisjon, regnskap og skatt. Her
oppgir henholdsvis 72 og 63 prosent av respondentene at alle oppdragene de utfarer er
entrepriseoppdrag. Videre oppgir 22 prosent at majoriteten av oppdragene innenfor revisjon, regnskap
og skatt utfores som entreprise, mens 12 prosent av oppgir det samme om advokattjenester. I
intervjuene fremhever informantene at entreprise typisk benyttes for klart avgrensede leveranser,
serlig der det ettersparres rapporter og juridiske og/eller selvstendige vurderinger. Dette gjelder blant
annet innen advokat- og revisjonsvirksomhet, der det er vanlig at foretakene tar fullt resultatansvar og
leverer en selvstendig tjeneste. Slike leveranser oppfattes ofte som ekspertoppdrag som ikke krever
integrering i oppdragsgivers team.

Lavest forekomst av entrepriseoppdrag ser vi i bransjene IKT-radgivning og teknisk radgivning, der
henholdsvis 64 og 63 svarer enten at alle eller majoriteten av oppdragene organiseres som entreprise.

Bade oppdragsgiver- og oppdragstakersiden oppgir i intervjuene at det for teknologi- og IKT-
radgivning oppleves som utfordrende a innrette avtaler som entrepriser ettersom oppdragsgiver ofte
gnsker a vare tett involvert i gjennomfering av oppdraget. Det trekkes ogsa frem at mange oppdrag i
dag ikke er klart avgrensede prosjekter, men heller kontinuerlige utviklingslgp hvor konsulenten inngér
som en del av et tverrfaglig team. Dette gjor det vanskelig & definere og avgrense leveransen som
entreprise. Slike oppdrag vil dermed ofte bli definert som innleie av aktarene, ettersom arbeidet i
praksis utfares under oppdragsgivers ledelse og kontroll. Skatteetatens innkjepspraksis viser likevel at
IKT-anskaffelser ogsa kan kjopes gjennom bruk av entrepriseavtaler. I Tekstboks 3-1 beskriver vi
innkjepspraksisen for konsulenttjenester i Skatteetaten, som har lagt om til entreprise i stgrre grad enn
tidligere etter endringene i innleieregelverket.

Tekstboks 3-1: Innkjepspraksis for konsulenttjenester i Skatteetaten

Skatteetaten har valgt en entrepriseorientert praksis pa alle sine rammeavtaler og omtaler dette
som bemanningsentreprise. I dag defineres og utformes alle konsulentanskaffelser som
tjenestekjop, inkludert tjenester innenfor IKT og teknologi. Arbeidsledelse og resultatansvar for
arbeidsstreammer ligger hos leveranderen, mens Skatteetaten beholder oppdragsledelsen. Med
oppdragsledelse menes en overordnet styring av kontraktsforholdet for & sikre at leveransene
utfores i samsvar med etatens retningslinjer, uten a ga inn i den daglige arbeidsledelsen. I praksis
far konsulentene deloppdrag, mens Skatteetaten har hovedoppdraget. Skatteetaten utever
oppdragsledelse (overordnet prosjektstyring), mens leveranderen/konsulenten styrer
arbeidsledelsen (hvordan arbeidet utferes i det daglige). Oppdragene tildeles gjennom
minikonkurranser i en parallellrammeavtale med 24 leverandgrer, og konsulentene kan byttes ut
dersom leveransen ikke fungerer.

Skatteetaten benytter i tillegg en konsulentformidler som supplement, men dette utgjor en svaert
liten andel av totale anskaffelser.

Det er indikasjoner pa at endringene i innleieregelverket har fort til at noen oppdragsgivere bruker
entreprise mer enn tidligere. Bdde oppdragsgivere og oppdragstakere har i intervjuene fremhevet at
usikkerhet om regelverket kan fare til at entreprise i dag i noen tilfeller velges for & vaere "pé den sikre
siden". Det pekes ogsa pa at valget av entreprise i enkelte tilfeller ikke er drevet av leveransemodellens
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egnethet, men heller av hensyn til regelverket. Flere aktorer beskriver at noen offentlige og private
oppdragsgivere i gkende grad foretrekker entrepriseavtaler etter endringene i innleieregelverket.
Samtidig viser ogsa andre kilder at andelen utleie har gkt over tid, serlig innen for eksempel IKT-
radgivning (se kapittel 3.3 for mer diskusjon om dette). De sprikende resultatene tyder pa variasjoner
i utviklingen, hvor noen oppdragsgivere i storre grad bruker entreprise og andre i storre grad bruker
innleie. Eksemplene fra Skatteetaten (Tekstboks 3-1) og Nav (Tekstboks 3-2) illustrerer denne
forskjellen i utvikling i valg av tilknytningsformer blant oppdragsgivere.

I Figur 3-2 har vi fordelt svarene fra var spgrreundersgkelse pa foretak med én ansatt og foretak med
flere ansatte for & undersgke om bruken av entreprise varierer mellom foretak av ulike starrelser.
Figuren viser andelen av foretakene som har oppgitt at majoriteten av oppdragene eller alle oppdragene
betegnes som entreprise, fordelt pa bransjene i radgiverneringen.

Figur 3-2: Andelen som har svart at majoriteten til alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
sporsmalet: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag / selvstendige
oppdrag?

Arkitekt (N=76) - 89%
HR og rekruttering (N=80) 67% 85%
Revisjon, regnskap og skatt (N=68) 83;"8%
Advokattjenester (N=43) 85054%
Reklame eller medierelatert raddgivning (N=117) 75,,20%
Bedriftsridgivning (N=317) ’ 6%0%
Markedsanalyser og meningsmaélinger (N=48) 67%73%
Designradgivning (N=152) 6%?, %
IKT-radgivning (N=239) B0 %67%
Teknisk radgivning (N=365) 60'%5%
Annen rddgivning (N=320) 63% 74%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mEn ansatt ™ Over én ansatt

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestdr av enkeltpersonforetak
og foretak som kun er registrert med én ansatt. Merk at enkelte respondenter oppgir G vere del av flere bransjer, noe som
forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Det er noen forskjeller i klassifiseringen av oppdrag som entrepriseoppdrag mellom foretakene med én
ansatt og foretakene med flere ansatte. Sterst forskjell ser vi for arkitektbransjen og HR og rekruttering,
der foretak med flere enn én ansatt i sterre grad bruker entreprise enn foretak med én ansatt. Blant
foretakene med mer enn én ansatt svarer 89 og 85 prosent av henholdsvis arkitekt- og HR- og
rekrutteringsbransjen at majoriteten av alle oppdrag organiseres som entreprise, mens henholdsvis 71
og 67 prosent av foretakene med én ansatt oppgir det samme.
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Innenfor IKT-radgivning og teknisk radgivning oppgir en storre andel av foretakene med én ansatt at
majoriteten eller alle oppdragene betegnes som entreprise. Av foretakene med én ansatt oppgir 67
prosent av de som driver med IKT-radgiving at majoriteten eller alle oppdragene er entreprise, mot 60
prosent for foretak med mer enn én ansatt. Blant foretak som driver med teknisk rddgivning oppgir 65
prosent av foretakene med én person at majoriteten eller alle oppdragene betegnes som entreprise, mot
60 prosent blant foretakene med mer enn én person.

I intervjuene fremhever imidlertid IT-utviklere at det kan vare vanskeligere for foretak med én ansatt
4 organisere tjenesten som entreprise, og at dette skjer i et mindretall av tilfellene og da i mindre
prosjekter. Storre utviklingsprosjekter forutsetter ofte tett styring fra arbeidsgiver og arbeid i team,
som gjor det vanskelig 4 ha ledelses- og resultatansvar alene. Samtidig kan det veere enklere for foretak
med flere enn én ansatt & gjennomfere storre oppdrag som entreprise, da disse akterene kan gé inn
med et storre team. Basert pa informasjon fra intervjuene om hvordan arbeid med IT-utvikling typisk
organiseres i dag, fremstar derfor andelen entreprisekontrakter som overraskende hgy serlig for
foretak med én ansatt innen IKT-radgivning. Dette kan ha sammenheng med at entreprisekontrakter
ogsa benyttes der det i realiteten er tale om innleie, blant annet pa bakgrunn av et behov for & tilpasse
seg de endrede innleiereglene.

3.3 Utleie

Utleie innebaerer at arbeidsgiver stiller sine ansatte til disposisjon for en annen virksomhet, hvor
arbeidet utferes under innleiers ledelse og kontroll. Konsulenten inngdr da i oppdragsgivers
organisasjon og fungerer som en midlertidig ressurs som bidrar til virksomhetens interne kapasitet
eller kompetanse. Ved oppdrag organisert som utleie inngéar den innleide arbeidstakeren gjerne som
en del av arbeidsgivers gvrige faste ansatte, i deres lokaler og med deres verktoy, og det avtales vanligvis
en timepris for medgéatt arbeid.!s

For & fa innsikt i hvor utbredt utleie er i rddgivningsbransjen, har vi kartlagt hvordan foretakene selv
vurderer tilknytningsformen i sine oppdrag. Figur 3-3 viser andelen av oppdrag som foretakene selv
betegner som utleie. Resultatene er gruppert etter to kategorier: andelen foretak som oppgir at alle
deres oppdrag betegnes som utleieoppdrag, og andelen som oppgir at majoriteten av deres oppdrag
betegnes som utleieoppdrag.

15 Pris basert pd medgatt tid gir ogsa oppdragsgiver mulighet for & ha kontroll over lopende kostnader knyttet til prosjektet.
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Figur 3-3: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som utleie? Kilde: sporreundersgkelse til
radgivernzaeringen fra Menon Economics

IKT-radgivning (N=239)

Teknisk radgivning (N=365)

Annen rddgivning (N=320)

Designradgivning (N=152)

HR og rekruttering (N=80)
Bedriftsradgivning (N=317)

Arkitekt (N=76)

Markedsanalyser og meningsmalinger (N=48)
Reklame eller medierelatert rdgivning (N=117)
Revisjon, regnskap og skatt (N=68)
Advokattjenester (N=43)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Alle oppdragene (tilngermet 100 prosent)

= Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G vare del av
flere bransjer, noe som forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Som vist i Figur 3-3 er utgjer utleieoppdrag en mindre andel av oppdragene sammenlignet med
entrepriseoppdrag for alle bransjene i radgivernaringen, beskrevet i kapittel 3.2. Det er allikevel store
variasjoner pa tvers av bransjene, og de som har oppgitt & ha en stor andel entrepriseoppdrag oppgir
ogsé 4 ha en lavere andel utleieoppdrag.

Utleie er mest vanlig innenfor IKT- og teknisk radgivning, og henholdsvis 31 og 25 prosent innen disse
bransjene oppgir at majoriteten eller alle oppdragene betegnes som utleie. I trdd med
sperreundersgkelsen viser intervjuene at utleie serlig er vanlig innenfor teknisk radgivning og IKT-
relaterte tjenester. Flere av aktgrene i bransjene beskriver at konsulenter ofte inngér i kundens team
og arbeider under oppdragsgivers ledelse. Dette gjelder spesielt i utviklingsprosjekter i
teknologibransjen, der konsulenten leverer kapasitet og kompetanse direkte inn i kundens
prosjektorganisasjon.

Det er ogsa flere informanter bade pa oppdragsgiver- og oppdragstakersiden som fremhever at utleie
er en mer vanlig arbeidsform for IT-utviklingsprosjekter enn fgr, da det tidligere var mer
entrepriseprosjekter. Oppdrag med en klart avgrenset start og slutt har blitt mindre vanlig i bransjen,
og det har blitt mer vanlig med en dynamisk tilneerming hvor man henter inn kapasitet ved behov.
Dette henger sammen med en dreining mot at oppdragsgiver i storre grad skal eie og styre egne IT-
systemer. Oppdragsgiver gnsker derfor kontroll over arbeidet som utferes og & unngé avhengighet til
eksterne miljoer, selv om man fortsatt benytter deres kompetanse. Fra én offentlig innkjeper har vi
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hort at man har begynt 4 bruke dynamiske innkjopsordninger med mindre oppdrag, slik at ogsa mindre
foretak kan konkurrere.

I Tekstboks 3-2 beskriver vi innkjegpspraksisen for konsulenttjenester i Nav, som i stor grad benytter
seg av innleie.

Tekstboks 3-2 Innkjepspraksis for konsulenttjenester i Nav

Nav har i lgpet av de siste ti arene beveget seg bort fra entreprise og over til en praksis som i
hovedsak bygger pa innleie. De fleste typer konsulenttjenester praktiseres gjennom innleie,
eksempelvis IT- og prosjektledelse. Innenfor noen tjenesteomradet benyttes fortsatt entreprise, slik
som FoU-oppdrag.

Alle anskaffelser hdndteres gjennom sentraliserte rammeavtaler og minikonkurranser. Nav fglger
konsekvent opp at alle leverandegrene er registrert som godkjente bemanningsforetak i
bemanningsforetaksregisteret, og har regelmessige mgter med arbeidstakerorganisasjoner for a fa
godkjent leveranderbruken.

Akademikernes sperreundersgkelse til arbeidstakere med hgyere utdanning viser at innleie har blitt en
vanligere tilknytningsform de siste &rene.¢ Ifglge sporreundersgkelsen deres har det vert en gkning i
innleie fra 2023 til 2025. I 2023 svarte 33 prosent at de ble utleid til andre virksomheter i kortere eller
lengre tidsperioder, mens 39 prosent svarte det samme i 2025. Av de innleide oppgir imidlertid 42
prosent at de er en ekstern radgiver med en klart definert leveranse som ledes av meg/mitt selskap,
som i praksis kan trekke i retning av at det i realiteten dreier seg om et entrepriseoppdrag. For a se pa
utviklingen i innleie blant personer som typisk arbeider innenfor tekniske konsulenttjenester, har vi
sett nermere pa arbeidstakere som er utdannet innenfor matematikk, naturvitenskap og teknologi.
Blant denne gruppen gkte andelen som oppgir & bli utleid fra 49 til 52 prosent fra 2023 til 2025, basert
pa Akademikernes sparreundersgkelse.

I Figur 3-4 har vi fordelt svarene fra var spgrreundersgkelse pa foretak med én ansatt og foretak med
flere ansatte for & undersoke om omfanget av utleie varierer mellom personer som driver selvstendig
og starre foretak. Figuren viser andelen av foretak som har oppgitt at majoriteten av oppdragene eller
alle oppdrag betegnes som utleie, fordelt pa bransjene i radgivningsnzaringen.

16 Vi benytter her data fra Akademikerpanelet i 2023 og 2025 utfert av Respons Analyse pa oppdrag for Akademikerne.
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Figur 3-4: Andelen som har svart at majoriteten av alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
sporsmalet: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som utleie?

IKT-radgivning (N=239)
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Reklame eller medierelatert ridgivning (N=117)
Markedsanalyser og meningsmalinger (N=48)
HR og rekruttering (N=80)

Arkitekt (N=76)

Revisjon, regnskap og skatt (N=68)

Advokattjenester (N=43) 0.;2%
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m Over én ansatt ™ En ansatt

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestdr av enkeltpersonforetak
og foretak som kun er registrert med én ansatt. Merk at enkelte respondenter oppgir G vere del av flere bransjer, noe som
forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Bruken av innleie varierer mellom foretak som har én og mer enn én ansatt for de fleste bransjene i
radgivernaeringen, forutenom IKT-radgivning, bedriftsrddgnings og revisjon, regnskap og skatt. Storst
forskjell ser vi innenfor designradgivning, der 13 prosent av foretakene med mer enn én ansatt oppgir
at majoriteten eller alle oppdragene betegnes som utleie, mens 28 prosent av foretakene med én ansatt
svarer det samme.

Innenfor teknisk radgivning oppgir en storre andel av foretakene med én ansatt at majoriteten eller alle
oppdragene betegnes som innleie. Mens 29 prosent av foretakene med én ansatt betegner majoriteten
eller alle oppdragene som utleie, gjor 21 prosent av foretakene med mer enn én ansatt det samme.

Gjennom intervjuene ble det fremhevet at blant selvstendige IT-konsulenter er utleie sarlig vanlig.
Disse kommer gjerne inn og jobber sammen med kundens team, der oppdragsgiver styrer arbeidet.
Selv om det kan virke enklere for sterre foretak & benytte andre former enn innleie ettersom de stiller
med et starre team og kan ta et mer helhetlig ansvar, far vi imidlertid innspill i intervjuene om at ogsa
starre foretak ofte foretrekker 4 jobbe i et team sammen med kunden i IT- og digitaliseringsprosjekter.

3.4 Midlertidig ansettelse

Midlertidig ansettelse benyttes i oppdrag der konsulenten ansettes av oppdragsgiver for en
tidsbegrenset periode, og arbeidet utfores under oppdragsgivers ledelse og kontroll. Konsulenten er
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formelt arbeidstaker i foretaket under den kontraktsfestede arbeidsperioden, med de rettigheter og
plikter som falger av arbeidsmiljgloven og statsansatteloven. Lovlig midlertidig ansettelse forutsetter
at det foreligger et lovlig grunnlag for ansettelsen etter arbeidsmiljgloven § 14-9 eller statsansatteloven
§9.

I var sperreundersgkelsen har vi spurt hvordan foretakene selv vurderer omfanget av midlertidige
ansettelser i sine oppdrag. Figur 3-5 viser andelen av oppdrag som foretakene selv betegner som
midlertidige ansettelser, som inneberer at radgiveren blir midlertidig ansatt hos oppdragsgiver og
arbeider under oppdragsgivers styring.

Figur 3-5: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som midlertidig ansettelse?

Annen raddgivning (N=320)

Teknisk radgivning (N=365)

IKT-radgivning (N=239)

Designradgivning (N=152)

Reklame eller medierelatert ridgivning (N=117)
HR og rekruttering (N=80)

Markedsanalyser og meningsmalinger (N=48)
Arkitekt (N=76)

Bedriftsradgivning (N=317)

Revisjon, regnskap og skatt (N=68)

Advokattjenester (N=43) I
0% 10% 20%
m Alle oppdragene (tilngermet 100 prosent)

= Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestdr av enkeltpersonforetak
og foretak som kun er registrert med én ansatt. Merk at enkelte respondenter oppgir G veere del av flere bransjer, noe som
forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Midlertidige ansettelser er i liten grad brukt i rddgivernaringen, og som vist i Figur 3-5 forekommer
ikke denne tilknytningsformen blant revisjon, regnskap og skatt og advokattjenester. Annen radgivning
og teknisk radgivning er bransjene i naeringen som i stgrst grad benytter midlertidig ansettelse, og
henholdsvis 6 og 5 prosent svarer at alle eller majoriteten av oppdragene betegnes som midlertidige
ansettelser. Blant de gvrige bransjene svarer mellom 1 og 3 prosent at majoriteten eller alle oppdragene
betegnes som midlertidig ansettelse.

Intervjuene med oppdragsgiver- og oppdragstakersiden i radgivernaringen bekrefter at midlertidig
ansettelse er lite brukt som tilknytningsform, og at det er vanligere & engasjere konsulenter som
innleide ressurser eller gjennom selvstendige oppdrag. Noen nevner at arsaker til dette blant annet er
a unnga arbeidstakerforpliktelsene som falger med et midlertidig ansettelsesforhold.
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4 Oppgaveorganisering

Skillet mellom entreprise og utleie avgjores av hvordan det enkelte oppdraget
faktisk organiseres — ikke betegnelsen avtalepartene har benyttet. Som nevnt i
kapittel 3 ma det for a fastsla om et avtaleforhold faktisk utgjoer entreprise eller
utleie foretas en konkret helhetsvurdering. Ved vurderingen anvendes fastsatte
momenter (bl.a. styring av arbeidstid og -utferelse, integrering i kundens team,
utstyrsansvar, resultatansvar, lokasjon og krav om navngitt person). Disse
momentene kan ogsad brukes for & vurdere oppgaveorganiseringen i
radgivernzeringen pa et overordnet niva. Spgrreundersgkelsen indikerer at flere
oppdrag som betegnes som entreprise, har flere momenter som i realiteten
tilsier innleieforhold Mgnstrene varierer etter bransje: IKT og teknisk
radgivning har oftere utleieelementer, mens analysetjenester, revisjon og
juridiske tjenester har faerre. Mgnstrene vi observerer er pa tvers av aktorer og
bransjer, og det ma papekes at hvorvidt et oppdrag er entreprise eller innleie
alltid vil métte bero pa en konkret helhetsvurdering.

Som det fremkommer av kapittel 3, er det grunnleggende forhold som skiller entreprise og utleie.1”
Disse tilknytningsformene har ulike formél og egnethet avhengig av tjenestens natur og
kontraktspartenes praktiske organisering. Imidlertid er det slik at de faktiske forholdene i oppdraget
pavirker hvorvidt det rettslig sett er snakk om en entreprise eller utleie, uavhengig av hva som har blitt
avtalt. Reglene for klassifiseringen av slike avtaleforhold som enten entreprise eller innleie er lovfestet
i arbeidsmiljoloven § 14-12 fjerde ledd, som del av stillingsvernet. Reglene er ufravikelige, jf.
arbeidsmiljgloven § 1-9.

Sentralt i skillet ligger oppgaveorganiseringen i tjenesten som leveres fra leverander til kunde.
Relevante momenter, og hvorvidt de indikerer entreprise eller innleie er illustrert i Figur 4-1.

17 Det samme gjelder midlertidige ansettelser, men ettersom de utgjor en liten andel av oppdragene, ansees det som
hensiktsmessig a sees bort fra i dette kapitlet.
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Figur 4-1: Ilustrasjon av lovregulerte momenter som ligger til grunn for & skille
entrepriseoppdrag fra innleieoppdrag

Har oppdragsgiver ansvaret for ledelse
av arbeidet og resultatet?

Leveres det hovedsakelig arbeidskraft (i
motsetning til levering av en
resultatforpliktelse)?

Entreprise Skjer arbeidet innenfor oppdragsgivers
< Ki ..
jerne- eller hovedaktivitet?

Skjer arbeidet i naer tilknytning til
oppdragsgivers virksomhet (se hen til
om arbeidet utfares on-site og/eller off-
site og hvem sitt utstyr som benyttes)

Dekker arbeidet et vedvarende
arbeidskraftsbehov (i motsetning til et
midlertidig eller tidsavgrenset behov)

I dette kapittelet undersgker vi kjennetegn ved oppgaveorganiseringen i radgiverneringen, samt
hvordan de varierer for ulike tilknytningsformer, bransjer, starrelse og sektor.

4.1 Momenter i helhetsvurderingen avom oppdraget er entreprise elle
utleie

Entreprise benyttes for klart avgrensede oppdrag der oppdragstaker har ansvar for ledelse og resultat.
Oppdraget skal gjennomferes selvstendig av oppdragstaker uten at oppdragsgiver deltar i
gjennomforingen. Slike prosjekter kjennetegnes ved en tydelig start og slutt, og det avtales vanligvis en
fast pris for leveransen. Videre skjer arbeidet gjerne utenfor oppdragsgivers kjerne- eller
hovedaktivitet, eksempelvis ved at det leveres stottefunksjoner. Arbeidet utferes ogsa gjerne uten en
neer tilknytning til oppdragsgivers virksomhet. Arbeidet dekker heller ikke et varig behov for
arbeidskraft.

Utleie innebaerer at arbeidsgiver stiller sine ansatte til disposisjon for et annet foretak, hvor arbeidet
utfores under innleiers ledelse og kontroll. Den innleide arbeidstakeren inngar da i innleiers
organisasjon og fungerer som en midlertidig ressurs som bidrar som del av foretakets interne kapasitet
eller kompetanseressurser. Oppdrag organisert som utleie foregar ofte pa innleiers premisser, i deres
lokaler og med deres verktay, og det avtales vanligvis en timepris for arbeidet.

Det er imidlertid ikke kontraktsformen alene som avgjgr om et oppdrag utgjer entreprise eller innleie,
men hvordan oppdraget faktisk organiseres og gjennomfores. Realiteten er avgjorende for
klassifiseringen. For & beskrive innholdet i klassifiseringsvurderingen i radgivernaeringen, har vi
benyttet de momenter som det folger av lovteksten, forarbeidene og rettspraksis at har betydning ved
vurderingen av hvorvidt et oppdrag skal klassifiseres som innleie eller entreprise. Dersom momentene
idet folgende «slar til», taler dette for at oppdraget i praksis skal klassifiseres som innleie (selv om det
kan veere andre forhold som etter en helhetsvurdering medferer at oppdraget er entreprise):
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e Andelen av oppdrag som utferes fysisk hos oppdragsgiver

e Andelen av oppdrag hvor oppdragsgiver bestemmer hvordan arbeidet skal utfores

e Andelen av oppdrag hvor oppdragsgiver bestemmer nar arbeidet skal utfores

e Andelen av oppdrag hvor oppdragsgiver eier / har ansvar for nedvendig utstyr

e Andelen av oppdrag hvor oppdragsgiver har ansvar for endelig resultat av arbeidet

e Andelen av oppdrag hvor du/dere er en integrert del av oppdragsgivers team

e Andelen av oppdrag hvor det foreligger en kontraktsmessig forpliktelse til at oppdraget skal
utfores av spesifikk (navngitt) person

I sparreundersgkelsen har vi bedt den enkelte leverander ta stilling til hvor stor andel av deres oppdrag
som kjennetegnes av disse momentene. I Figur 4-2 gjengis svarene pa dette spgrsmalet for hele utvalget
av leveranderer. Figuren gjengir andelen respondenter hvis oppdrag i sin helhet eller majoritet
kjennetegnes av momenter som taler for at det foreligger utleie.

Figur 4-2: Andelen som har svart majoriteten eller alle oppdrag pa spersmalet: I hvor stor andel
av deres oppdrag... N=1000.

... bestemmer oppdragsgiver nar arbeidet skal
utfores?

-.. foreligger det en kontrakismessig forpliktelse til at
oppdraget skal utfores av spesifikk (navngitt)
person, slik at andre ikke kan utfere arbeidet?

...erdu/ dere en integrert del av oppdragsgivers
team?

... har oppdragsgiver ansvar for endelig resultat av
arbeidet?

... bestemmer oppdragsgiver hvordan arbeidet skal
utfores?

... hvor stor del av tiden p& oppdrag utferes fysisk
hos oppdragsgiver?

... er det oppdragsgiver som eier / har ansvar for
nodvendig utstyr?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Alle oppdragene (tilneermet 100 prosent)

u Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics

Generelt kan vi si at oppdragene ofte preges av at noen av momentene trekker i retning av at det
foreligger utleie. Imidlertid ma det i praksis gjores en helhetsvurdering for hvert enkelt oppdrag. Pa
tvers av leveranderer og oppdrag finner vi at de vanligste innslaget av momentene er at det er
oppdragsgiver som bestemmer nér arbeidet skal utferes, at spesifikke personer skal gjennomfore
arbeidet og at rddgiveren er integrert i oppdragsgivers team. Mindre vanlige momenter, som fysisk
tilstedeveaerelse og utstyrsansvar, kan trolig forklares til dels ved at det er forhold som er mindre
relevante for deler av radgivernaeringen. Dette gjelder eksempelvis pa arbeidsplasser hvor
hybridarbeid/hjemmekontor er vanlig, eller tjenester som i lite grad benytter utstyr utover datamaskin.
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4.2 Momenter som trekker i retning av innleie for ulike oppgitte
tilknytningsformer

Figur 4-2 i forrige delkapittel gir et samlet bilde av frekvensen av momenter som taler for at det
foreligger et utleieoppdrag i radgivernaeringen som helhet. I seg selv er ikke dette veldig informativt,
men nér vi ser frekvensen av momentene opp mot tilknytnings- og kontraktsformene leveranderene
oppgir & ha, kan vi se om det er forskjell mellom kontraktsform og de faktiske forhold (indikert av
momentene vi kartlegger). I Figur 4-3 gjengir vi leveranderenes svar pa spersmalet om andel oppdrag
med ulike momenter gitt at de tidligere har oppgitt & kun levere entreprise (450 respondenter) eller
utleieoppdrag (129 respondenter).

Figur 4-3: Andelen som har svart majoriteten av alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
sporsmalet: I hvor stor andel av deres oppdrag... Gitt at bedriften oppgir & kun gjennomfore
entrepriseoppdrag (N=450) eller utleieoppdrag (N=129).

... foreligger det en kontrakismessig forpliktelse til at
oppdraget skal utferes av spesifikk (navngitt) person,
slik at andre ikke kan utfere arbeidet?

... bestemmer oppdragsgiver nar arbeidet skal
utfores?

...er du / dere en integrert del av oppdragsgivers
team?

... har oppdragsgiver ansvar for endelig resultat av
arbeidet?

... hvor stor del av tiden p& oppdrag utferes fysisk hos
oppdragsgiver?

... bestemmer oppdragsgiver hvordan arbeidet skal
utfores?

... er det oppdragsgiver som eier / har ansvar for
nedvendig utstyr?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
u Utleie ®Entreprise

Kilde: Sporreundersokelse til rddgivernaeringen fra Menon Economics

Utleieleverandgrers oppdrag kjennetegnes gjennomgéaende av at flere momenter trekker i retning av
utleie enn det som er tilfellet for entrepriseleveranderer Samtidig er det tydelig at flere oppdrag som
leveranderene selv klassifiserer som entreprise viser kjennetegn som typisk forbindes med
utleieoppdrag. De vanligste momentene som fremheves i spgrreundersgkelsen for
entrepriseleveranderer er at arbeidet skal leveres av navngitte personer og at oppdragsgiver bestemmer
ndr arbeidet skal utferes. Det er viktig & papeke at dette kun er momenter i en helhetsvurdering, og at
forekomsten av disse momentene i mange tilfeller kan vaere forenelig med at oppdraget faktisk er
entreprise rettslig sett. At det gjennomgaende er flere tilfeller av andre momenter som tettere kan
forbindes med utleie, som integrering i oppdragsgivers team og resultatansvar hos oppdragsgiver, kan
tilsi at det ikke fullt ut er samsvar mellom det formelle og realiteten. P4 den annen side, hos
utleieleverandgrene, er det heller ikke slik at momentene som taler for at det foreligger utleie alltid er
til stede i oppdragene som gjennomfares. For utleieleverandgrer tenderer integrering med kundes team
og resultatansvar a vare de vanligste momentene som trekker i denne retning. En feilklassifisering av
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et avtaleforhold som innleie i stedet for entreprise vil imidlertid ha mindre konsekvenser. Risikoen
knyttet til feilklassifisering er i farste rekke knyttet til om det som er betegnet som entreprise i realiteten
er innleie og dermed innebaerer en omgaelse av arbeidervernlovgivningens ufravikelige regler.

4.3 Momenter knyttet til innleie i ulike bransjer

Videre er det av interesse 4 vurdere om det er hayere grad av innleie(momenter) i noen bransjer enn
andre. En forenklet méte & vurdere sannsynligheten for at oppdrag faktisk er utleie, er a telle antall
momenter en leverander har som taler for innleie i majoriteten av sine oppdrag. Dette gir et forenklet
bilde, men lar oss lettere sammenligne hvor ofte vi ser momenter som taler for utleie pa tvers av andre
dimensjoner, herunder konsulentenes bransjetilhgrighet. Gjennomsnittlig antall momenter for utleie
fordelt pa leverandgrenes bransje er gjengitt i Figur 4-4.

Figur 4-4: Gjennomsnittlig antall kriterier pa innleie/utleie som kjennetegner majoriteten eller
alle oppdragene til leverandgren fordelt etter bransje.

IKT-réddgivning (N=239)

Teknisk radgivning (N=365)

Annen radgivning (N=320)

Designradgivning (N=152)

Bedriftsradgivning (N=317)

HR og rekruttering (N=80)

Arkitekt (N=76)

Reklame eller medierelatert ridgivning (N=117)
Markedsanalyser og meningsmalinger (N=48)
Revisjon, regnskap og skatt (N=68)
Advokattjenester (N=43)

o] 1

r
w
N

m Alle oppdragene (tilneermet 100 prosent)

® Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G veere del av
flere bransjer, noe som forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Figur 4-4 viser at konsulenter innen IKT-radgivning og teknisk radgivning oftest har utleieelementer i
sine oppdrag, mens tjenester innen analyse, revisjon og advokatvirksomhet typisk har lavere andel
utleieelementer. Dette samsvarer godt med vart inntrykk av de ulike tjenestetypenes egnethet for utleie
kontra entreprise, basert pa blant annet intervjuene gjennomfert i dette prosjektet. Dette er tjenester
hvor oppdragsgiver typisk forventer at leverandgren tar uavhengig ansvar for vurderingene som gjores,
noe som taler for at det foreligger et entrepriseforhold.

Nar vi ser pa antall momenter oppfylt for akterer som i hovedsak (tilnaermet alle oppdrag) leverer
entreprise eller utleie, ser vi som i kapittel 4.2 at antall momenter som er oppfylt samsvarer godt med
tilknytningsform, men at det likevel ikke er et én-til-én-forhold. Dette er illustrert i Figur 4-5. Antall
momenter gker for aktgrer som oppgir & levere utleie. For enkelte tjenester er det stor forskjell i antall
kriterier oppfylt mellom de som oppgir & levere entreprise og de som leverer utleie, se for eksempel
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IKT-radgivning. Merk likevel at antall respondenter (N) for enkelte kategorier er lav, og at funnene ma
tolkes ilys av dette.

Figur 4-5: Gjennomsnittlig antall kriterier pa innleie/utleie som kjennetegner majoriteten eller
alle oppdragene til leverandgoren fordelt etter bransje. Gitt at bedriften oppgir 4 kun gjennomfore
entrepriseoppdrag (N=450) eller utleieoppdrag (N=129).

IKT-radgivning

Annen radgivning, vennligst spesifiser
Teknisk rddgivning

Designradgivning

Markedsanalyser og meningsmélinger
Bedriftsrddgivning

HR og rekruttering

Reklame eller medierelatert radgivning,
herunder kommunikasjonstjenester

2,01 (N=146)

2,00 (N=145)

2,88 (N=43)

2,61 (N=58)

2,55 (N=20)

2,50 (N=85)

2,32 (N=44)

2,28 (N=66)

Arkitekt 2,19 (N=156)

Revisjon, regnskap og skatt 5,12 (N=36)

0,00 =0

Advokattjenester 123 (N=31

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

m Utleie mEnterprise

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir @ veere del av
flere bransjer.

4.4 Momenter knyttet til innleie avhengig av antall ansatte

I det folgende undersgker vi om det er en sammenheng mellom sterrelse av konsulentforetaket mélt i
antall ansatte og oppgaveorganiseringen. Figur 4-6 viser at det er lite systematisk ssmmenheng mellom
stgrrelse og utleiemomenter. Resultatene indikerer at oppdragsgiver i stgrre grad har ansvar for
resultat og team (konsulenten er integrert) for mindre oppdragstakere, mens oppdragsgiver i starre
grad bestemmer nér arbeidet skal utferes for storre kundevirksomheter. Sistnevnte kan ogsa drives av
at sterre og mindre bedrifter konkurrer om forskjellige typer av oppdrag, og at det i oppdragene de
stgrre bedriftene har i storre grad stilles krav til nar arbeidet skal utfares. Det er ogsé verdt & merke seg
at foretak med én ansatt har en hgy andel oppdrag som er personspesifikke. Dette kan folge naturlig av
at det nettopp er leveranderen som person som leverer tjenesten, og heller ikke kan byttes ut med andre
fra samme leverandor.
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Figur 4-6: Andelen som har svart majoriteten til alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
sporsmailet: I hvor stor andel av deres oppdrag... fordelt pa leverandeorbedrifter av ulik storrelse.

... bestemmer oppdragsgiver nar arbeidet skal ‘ 73%
) 0
utfores? =1%
... foreligger det en kontrakismessig forplikielse til at 40%
oppdraget skal utferes av spesifikk (navngitt) 42%
person, slik at andre ikke kan utfere arbeidet? 59%
Q,
...er du / dere en integrert del av oppdragsgivers % %
team? 507
52%
... har oppdragsgiver ansvar for endelig resultat av ‘5% %
arbeidet? 417%
46%
... bestemmer oppdragsgiver hvordan arbeidet skal - 3%%;’/"
(+]
utfores? 289
. : . 30%
... er det oppdragsgiver som eier / har ansvar for .
nedvendig utstyr? 31%
L 20%
) 2 - 28%
... hvor stor del av tiden p& oppdrag utferes fysisk 58%
ver?
hos oppdragsgiver? 32%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Over 10 ansatte (N=80) B Mellom en og ti ansatte (N=418) En ansatt (N=502)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestdr av enkeltpersonforetak
og foretak som kun er registrert med én ansatt.

4.5 Indikatorer knyttet til innleie avhengig av sektor

Vi har ogsd undersgkt om oppgaveorganiseringen henger sammen med hvorvidt oppdragsgiver er
offentlig eller privat, se Figur 4-7. Oppdragene til foretakene som har majoriteten av sine oppdrag fra
offentlige kunder, oppfyller i sterre grad momentene som taler for utleie, med unntak av
resultatansvaret. Som regel vil offentlige kontrakter kunne ha mer formaliserte krav enn kontrakter
mellom to foretak, pd grunn av lovgivning knyttet til offentlige anskaffelser. Slike krav i
anbudsgrunnlaget kan i en viss utstrekning knytte seg til momentene som er relevante i
klassifiseringsvurderingen. Ved anskaffelser i privat sektor, som ikke ma forholde seg til et tilsvarende
anskaffelsesregime, vil slike momenter veere mindre synbare. Tolkningen av variasjonene mellom
offentlig og privat sektor ma ta hagyde for dette.
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Figur 4-7 : Andelen som har svart majoriteten til alle oppdrag (mer enn femti prosent) pa
sporsmalet: I hvor stor andel av deres oppdrag... fordelt pa respondenter som leverer majoriteten
av sine oppdrag til private eller offentlige kunder.

... bestemmer oppdragsgiver nar arbeidet skal
utfores? 66%
... foreligger det en kontraktsmessig forpliktelse til at

oppdraget skal utferes av spesifikk (navngitt)

person, slik at andre ikke kan utfere arbeidet? 62%

...er du / dere en integrert del av oppdragsgivers
team?

... har oppdragsgiver ansvar for endelig resultat av
arbeidet?

... hvor stor del av tiden pa oppdrag utferes fysisk
hos oppdragsgiver?

... bestemmer oppdragsgiver hvordan arbeidet skal
utfoeres?

... er det oppdragsgiver som eier / har ansvar for
nedvendig utstyr? 34%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Majoriteten private prosjekter (N=778) H Majoriteten offenltige prosjekter (N=222)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaeringen fra Menon Economics.
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5 Valg av organisasjonsform for selvstendige
naeringsdrivende

Selvstendige radgivere velger i stor grad a organisere seg gjennom eget foretak
ettersom det gir fleksibilitet, kontroll og mulighet for & styre egen
arbeidshverdag. Var undersgkelse viser at ni av ti foretrekker a fortsette som
selvstendig naeringsdrivende, til tross for alternativer som fast ansettelse hos
oppdragsgiver. Motivasjonen er szrlig knyttet til frihet til & velge prosjekter og
arbeidstid, men ogsa praktiske og skonomiske forhold, som enkel fakturering
og skattemessige fordeler. Vare informanter oppgir at det har vaert en dreining
over tid fra enkeltpersonforetak til aksjeselskaper, drevet av gkt bevissthet om
risiko, regelverksendringer og et snske om profesjonalisering. Selv om mange
selvstendige konsulenter har flere kundeforhold, oppgir en betydelig andel av
selvstendige konsulenter i ha fa eller kun én oppdragsgiver — et trekk som reiser
sporsmial om grensen mellom selvstendig oppdragstaker og et reelt
ansettelsesforhold.

Som del av den samlede verdikjedeorganiseringen, ligger valget av organisasjonsform hos
leverandgrene. For foretak med flere ansatte og en viss starrelse er aksjeselskap (AS og ASA) et naturlig
valg. For den enkelte rddgiver/ansatt foreligger imidlertid et mer nyansert valg om hvorvidt man vil
veere ansatt hos en radgiverbedrift, ansatt direkte hos kunden eller ta oppdrag som en selvstendige
neringsdrivende. I dette kapitlet drefter vi organiseringen hos de selvstendig neringsdrivende i
radgivernaringen.

5.1 Valget om a vere selvstendig naeringsdrivende

Selvstendige konsulenter, serlig innen IKT-rddgivning, oppgir en rekke grunner til at de velger a drive
for seg selv. Horingsinnspill knyttet til de nye innleiereglene og informasjon fra intervjuene tegner et
tydelig bilde av motivasjonen.

Fra intervjuer og hgringssvar med bedrifter som representerer selvstendige naringsdrivende forklares
det at valget om & drive som selvstendig naeringsdrivende i stor grad handler om fleksibilitet og kontroll.
Dette er ogsd det fremste punktet som trekkes frem blant selvstendige nzeringsdrivende i vér
sperreundersgkelse til ridgivernaringen (se Figur 5-1). Mange trekker frem at denne organiseringen
gir dem mulighet til 4 styre egen arbeidstid, velge prosjekter selv og i storre grad pavirke hvilke oppdrag
de tar. Dette gjelder bdde for personer som gnsker mer frihet i hverdagen og for dem som har
spesialisert kompetanse det er ettersparsel etter i markedet. Det er likevel ogsa flere i var undersgkelse
som oppgir at oppdragsgiver eller tidligere arbeidsgiver har bedt om at arbeidet organiseres gjennom
eget foretak, eller at personen gnsker, men ikke har fatt ansettelse hos oppdragsgiver (se Figur 5-1).
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Figur 5-1: Hvorfor har du valgt & organisere arbeidet pa denne maéaten? Blant selvstendig
naeringsdrivende (aksjeselskap med eier som eneste ansatt eller enkeltpersonforetak) N=501.

Jeg ensker en fleksibel arbeidshverdag 63%

Det er akonomisk mer gunstig for meg 4 ha eget
selskap

Jeg onsker ikke & veere ansatt hos oppdragsgiver /
kunden
Oppdragsgiver har bedt om at jeg organisere
arbeidet gijennom eget selskap

Min tidligere arbeidsgiver har bedt meg organisere
arbeidet gijennom eget selskap

Jeg ensker, men har ikke fatt, ansettelse hos
oppdragsgiver / kunden

Annet

0% 20% 40% 60% 80%

Kilde: Sporreundersokelse til rdadgiverneringen fra Menon Economics. Annet er en restkategori hvis ingen av
svaralternativene passer, og respondentene har ikke hatt mulighet til G utdype sitt svar dersom de har valgt annet.

Spesielt innen bransjer med hgy spesialisering som IKT- og teknologibransjen beskrives det som en
mer vanlig praksis & etablere eget foretak ndr man har opparbeidet seg god erfaring. Enkelte trekker
frem at med erfaring kan man som selvstendig fa frihet til & velge oppdrag og skaffer seg disse pa
egenhand, samtidig som man bevarer mer av fortjenesten selv.

Flere informanter beskriver ogsd at valget om & veare selvstendig neeringsdrivende er drevet av
ettersparselen i markedet. I deler av konsulentmarkedet, og da sarlig innenfor IKT og teknisk
radgivning, har det veert vanlig at oppdragsgivere etterspegr enkeltpersoner til konkrete prosjekter.
Selvstendige konsulenter har derfor hatt gode muligheter til & skaffe seg oppdrag. Det trekkes samtidig
frem at flere kunder tidligere har foretrukket 8 innga avtaler med selvstendige radgivere eller sma AS
fordi dette oppfattes som mer fleksibelt og mindre forpliktende enn & inngd langsiktige
ansettelsesforhold. Imidlertid er det mer utfordrende for store, offentlige innkjopere a kjape tjenester

fra selvstendige naringsdrivende og sma AS, ettersom de stiller andre krav til leverandgrer.

Det vi har fatt oppgitt av vire informanter og fra sperreundersgkelsen samsvarer med funnene fra
Akademikernes spgrreundersgkelse, der utleide radgivere ble spurt om preferanser knyttet til fast
ansettelse. Det er likevel viktig & papeke at det ikke er respondenter som er selvstendige konsulenter
blant respondentene i undersgkelsen fra Akademikerne, og denne undersgkelsen representerer derfor
holdningene blant ansatte i storre rddgiverbedrifter. Andelen radgivere som i lgpet av aret har vaert
delvis utleid, og som foretrekker & beholde fast ansettelse hos sin névaerende arbeidsgiver fremfor a fa
fast stilling hos kunden de er utleid til, har gkt ifalge svarene fra Akademikernes sporreundersgkelse. I
2025 oppga 88 prosent av respondentene at de foretrekker & arbeide hos egen arbeidsgiver slik som i
dag. Dette er en gkning fra 79 prosent i 2023. I Akademikernes spgrreundersgkelse fikk utleide
radgivere ogsa spgrsmal om 4 avgjore om ulike faktorer var en fordel eller en ulempe dersom de var
utleid sammenlignet med & arbeide i foretaket de var ansatt i. Utviklingen fra 2023 til 2025 viser at en
stgrre andel mener at utleie er fordelaktig med hensyn til flere faktorer. Det er en gkning i andelen som
mener det 4 veere utleid er en fordel med hensyn til trygghet knyttet til fremtidig inntekt/arbeid og med
hensyn til arbeidstid. Samtidig er det en nedgang i andelen akterer som mener lgnnsvilkir og faglig
utvikling ved & veere utleid radgiver er en fordel, og en oppgang i andelen som mener det ikke er noen
forskjell.
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Vér undersgkelse viser at 9o prosent av selvstendige naeringsdrivende gnsker & arbeide i egen
virksomhet selv om de kunne valgt andre tilknytningsformer, mens totalt 6 prosent gnsker fast stilling
hos kunden eller midlertidig ansettelse hos kunden (se Figur 5-2). Dette er ogsa relativt likt pa tvers av
bransjene i radgivernzringen (se Figur 5-3).18

Figur 5-2: Hvis du kunne velge, ville du helst ... Blant selvstendig naeringsdrivende (aksjeselskap
med eier som eneste ansatt eller enkeltpersonforetak) N=501.

100% 00%
80% r
60% I
40%
20% |
4% 4% 2%
0%
arbeidet i egen hatt fast stilling hos Ingen av delene veert midlertidig ansatt
virksomhet somidag kunden du gjer oppdrag hos kunden du gjer
foridag oppdrag for i dag

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics

Figur 5-3: Hvis du kunne velge, ville du helst ...

Advokattjenester (N=22) 95%

Designradgivning (N=62) 95%

Revisjon, regnskap og skatt (N=238) 95%

Arkitekt (N=36) 94%
Teknisk radgivning (N=176) 2%
HR og rekruttering (N=33) 01%
Reklame eller medierelatert radgivning (N=52) 90%
IKT-radgivning (N=111) 90%
Annen rddgivning (N=181) 00%

Bedriftsradgivning (N=151) 87%
Markedsanalyser og meningsmalinger (N=15) 80% |
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

marbeidet i egen virksomhet som i dag
® hatt fast stilling hos kunden du gjer oppdrag for i dag
m vert midlertidig ansatt hos kunden du gjer oppdrag for i dag

Ingen av delene

Kilde: Sporreundersokelse til rddgivernearingen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G vare del av
flere bransjer, noe som forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

18 Merk at det er lavt antall respondenter fra for eksempel advokatbransjen, og resultatene ma derfor ses som indikative
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Vére informanter oppgir videre at de aller fleste selvstendige naeringsdrivende de kjenner til i
radgivernaeringen er organisert som aksjeselskap heller enn enkeltpersonforetak. Det oppgis at det har
vert en dreining mot at flere organiserer seg som aksjeselskap, noe som har 4 gjore med hgyere opplevd
gkonomisk sikkerhet ved registrering som aksjeselskap samt relativt lav kostnad knyttet til 4 etablere
et aksjeselskap.’9 Som enkeltpersonforetak har man ubegrenset ansvar for all gjeld, men i et
aksjeselskap har man kun ansvar begrenset til den innskutte aksjekapitalen. Som ansatt i aksjeselskap
har man ogsd krav pd sykepenger fra forste sykedag (100 prosent av sykepengegrunnlaget) og
dagpenger ved arbeidsledighet, mens enkeltpersonforetak kun har krav pd sykepenger fra sykedag 17
(80 prosent av sykepengegrunnlaget) og ikke har rett pd dagpenger ved arbeidsledighet. Det gjelder
imidleritd ikke krav om innskutt kapital i et enkeltpersonforetak, mens dette kreves ved etablering av
aksjeselskap.2¢ Selv om det altsé finnes mange registrerte enkeltpersonforetak i rddgivernaringen (se
kapittel 2.3.2) er det basert pa informasjonen fra intervjuene usikkert i hvilken grad disse er aktive, og
hvor mye aktivitet de eventuelt har.

5.2 Antall kundeforhold for selvstendige naeringsdrivende

F4 eller én oppdragsgiver taler for at personen i realiteten stir i et ansettelsesforhold, ikke i et
oppdragsgiver/oppdragstaker forhold. Vi har i undersgkelsen spurt om antall kundeforhold for
selvstendige neeringsdrivende. Det er 44 prosent som oppgir at de har under 5 kundeforhold. Totalt er
det 14 prosent av respondentene som oppgir at de kun har ett kundeforhold i et typisk ar, og i tillegg
11,6 prosent som kun har to kundeforhold i et typisk ar.

Figur 5-4: Hvor mange kundeforhold har din virksomhet i et typisk ar? For selvstendig
naeringsdrivende. N=501.

60% r

44%

40%

20%

0%
Under 5 5til 19 20 eller fler

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics

19 Ved etablering av aksjeselskap er det krav om registrering i Foretaksregisteret (kostnad 6 500 kroner) samt innskudd av
minst 30 000 i aksjekapital. Aksjekapitalen kan likevel brukes senere, og kan for eksempel brukes for & betale gebyret til
Foretaksregisteret.

20 https://info.altinn.no/starte-og-drive/starte/valg-av-organisasjonsform
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6 Effekter av endringer i regelverket for
innleie

Endringene i innleieregelverket og synliggjorte problemstillinger rundt innleie
fra enkeltpersonforetak og akjseselskap med én ansatt har gitt ulike utslag i
ulike deler av radgivernseringen. De fleste akteorene rapporterer om uendret
oppdragsmengde. Enkelte grupper, og szrlig selvstendige naeringsdrivende
innen IKT, har imidlertid opplevd en nedgang. Endringene i, og storre bevissthet
rundt, innleieregelverket har samtidig fort til en konkurransevridning til fordel
for storre foretak. Dette er for det forste ettersom det ni er storre bevissthet om
at foretak med én ansatt ikke kan konkurrere om utleieoppdrag, men for det
andre ogsa for at regelverksendringene har gkt den regulatoriske usikkerheten
i markedet, noe som pavirker alle aktgorer, men mest de smi. Gjennom
intervjuer har vi fitt informasjon om at selvstendige naeringsdrivende har
tilpasset seg reguleringsendringene ved & ansette flere, ta ansettelse i storre
konsulentselskaper eller ta arbeid hos kunden.

6.1 Endringer i kundeoppdrag

I kartleggingen har vi spurt akterer i radgiverneringen om hvordan de har opplevd endringene i
innleieregelverket. Vi har bevisst ikke lagt mer detaljerte foringer i spersmaélsstillingen enn dette, og
bevisst ikke spesifisert akkurat hvilke endringer i innleieregelverket det siktes til. Begrunnelsen for
dette er at utfordringene aktgrene i radgivernaeringen opplever er sammensatte og ulike elementer kan
vere relevante. Vi har forst stilt spersmal om hvorvidt akterene opplever en endring i sine
kundeoppdrag, illustrert i Figur 6-1, fordelt pa selvstendige radgivere og foretak med flere ansatte.

Figur 6-1: Har du / dere opplevd endringer i kundeoppdrag som feglge av endringene i
innleieregelverket?

100% r
80% | 77%  75%
60% F

40% |

00% | 16% 17%

0%

Reduksjon i oppdrag Uendret mengde @kning i oppdrag Vet ikke
) oppdrag
®m En ansatt (N=502)  ® Over én ansatt (N=498)

Kilde: Sporreundersokelse til radgiverneeringen fra Menon Economics. Kategorien «én ansatt» bestdr av enkeltpersonforetak
og foretak som kun er registrert med én ansatt.
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For majoriteten av naeringen (75-77 prosent) virker endringene i innleieregelverket & i liten grad ha
pavirket oppdragsmengden. Imidlertid papeker flere (16-17 prosent) at de har opplevd en reduksjon.
Det er relativt sma forskjeller mellom svarene fra selvstendige radgivere og ovrige foretak.
Prosentforskjellene kan tolkes som at det har veert noe vridning mot flere oppdrag i sterre foretak pa
bekostning av de selvstendige radgiverne, men forskjellene er pa et niva som ikke bar tolkes strengt gitt
feilmarginen i spgrreundersgkelsen.

Nar vi ser pa forskjeller mellom bransjer, ser vi at rddgivere innen IKT har opplevd storst reduksjon i
oppdragsmengden, og at utfordringen er serlig fremtredende for de selvstendige IKT-radgiverne (se
Figur 6-2). Dette samsvarer godt med informasjon fra intervjuene og hegringsinnspillene. Samtidig ser
vi at i flere andre bransjer enn IKT har bedrifter med over én ansatt opplevd en starre reduksjon i
oppgavemengde enn de med én ansatt.

Figur 6-2: Andelen som har svart reduksjon i oppdrag pa spersmalet: Har du / dere opplevd
endringer i kundeoppdrag som folge av endringene i innleieregelverket?

IKT-radgivning (N=239) 26%
Designridgivning (N=152)

Bedriftsradgivning (N=2317)

HR og rekruttering (N=80)

Revisjon, regnskap og skatt (N=68)

Reklame eller medierelatert radgivning (N=117)
Annen rddgivning (N=320)

Teknisk radgivning (N=365)

Markedsanalyser og meningsmaélinger (N=48)
Arkitekt (N=76)

Advokattjenester (N=43)

0% 20% 40% 60%
mOver én ansatt = En ansatt

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G vare del av
flere bransjer, noe som forer til at summen av respondenter per bransje ikke vil tilsvare 1000.

Det virker & vaere noe sammenheng mellom bransjene med hay andel reduksjon i oppdrag og bransjer
med hgyere andel utleie (se kapittel 3.3). For 4 teste om tilknytningsformen er utslagsgivende, gjengir
vi svar pa endringer i oppdragsmengde fordelt pa aktgrer som oppgir a levere majoritet av ulike typer
tilknytningsformer (se Figur 6-3).
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Figur 6-3: Har du / dere opplevd endringer i kundeoppdrag som folge av endringene i
innleieregelverket? Fordelt pa grad av de som har oppgitt at majoriteten eller alle deres prosjekter
er entreprise/utleie/midlertidig ansettelse.

100%
79%
80% | i
% %
0% | 59% 59
40% 34%
28%
20% 12%
0,
3% 5% O 5% 3% 5%
0% | BN e
Okning i oppdrag Uendret mengde  Reduksjoni oppdrag Vet ikke
oppdrag
® Majoriteten entreprise (N=692) Majoriteten utleie (N=196)

u Majoriteten midlertidig ansettelse (N=39)

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics

Vi ser at det pa tvers av tilknytningsformer i hovedsak oppleves at oppdragsmengden er uendret, men
at det er flere som opplever reduksjon i oppdragsmengde heller enn gkning i oppdragsmengde for alle
tilknytningsformer. Radgivere som primert leverer entrepriseoppdrag opplever minst endringer.
Rédgivere som har majoritet av oppdrag i form av utleie er de som oftest har opplevd reduksjon, mens
midlertidig ansatte virker & vaere gruppen som relativt opplever mest gkning i oppdrag. Dette kan vaere
i trdd med intensjonene bak endringene i innleiereglene i 2023 og 2024, men ettersom det er et lavt
antall observasjoner for midlertidig ansatte bgr disse resultatene tolkes med varsomhet.

[

Det er ogsad relevant & vurdere hvorvidt det er systematiske forskjeller i opplevd endring i
oppdragsmengde pa tvers av sektor. Vi ser generelt lite systematisk forskjell i svar pa endring i
oppdragsmengde for leverandgrer med ulik andel offentlige kunder (se Figur 6-4).
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Figur 6-4: Har du / dere opplevd endringer i kundeoppdrag som folge av endringene i
innleieregelverket?
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Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics

6.2 Konkurransevridning mellom store og sma bedrifter

Endringene i, og gkt bevissthet rundt, innleieregelverket har fort til at selvstendige radgivere ikke kan
konkurrere pa utleieoppdrag pé lik linje med sterre bedrifter. Flere av vare informanter oppgir at dette
gir de storre foretakene et konkurransefortrinn sammenlignet med de mindre, og kan videre gjore at
det er vanskeligere & etablere nye sma bedrifter ettersom bedrifter med én ansatt i henhold til
veilederen fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet ikke kan drive utleie (Arbeids- og

inkluderingsdepartementet, 2024).

Videre har flere av informantene vi har intervjuet i lgpet av oppdraget vist til at endringene i
innleieregelverket har fort til gkt usikkerhet, bade for oppdragstakere og oppdragsgivere. I intervjuene
har det blitt poengtert fra oppdragstakersiden at det i dagens situasjon er enklere a drive utleie for
storre foretak enn for mindre. Store foretak har storre interne ressurser knyttet til tolkning av regelverk
og endringer av rammebetingelser, som reduserer usikkerheten béade for oppdragsgiver og
oppdragstaker. For mindre bedrifter kan dette veere vanskeligere, og usikkerheten som knytter seg til
innleiereglene kan fere til at sma foretak far faerre oppdrag, ogsd der hvor innleie lovlig kan
gjennomfgres. Intervjuene og funnene fra sperreundersgkelsen viser ogsd at serlig selvstendige
neringsdrivende innen IKT- og teknisk radgivning har opplevd en nedgang i antall kundeoppdrag som
en folge av reguleringsendringene (se ogsa kapittel 6.1).

6.3 Tilpasninger fra selvstendige neeringsdrivende

Fra intervjuene gjennomfart i lgpet av utredningen har vi hgrt om flere tilpasninger som selvstendige
naeringsdrivende har gjort for & tilpasse seg godkjenningsordningen for bemanningsforetak. Det blir
oppgitt at noen har ansatt en eller flere til i bedriften for & kunne registrere seg som bemanningsforetak,
mens andre har gatt til et storre konsulentselskap eller tatt arbeid hos kunden.
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Dessverre har vi begrenset med data for & kunne kvantifisere omfanget av de ulike tilpasningene. Fra
Arbeidstilsynets oversikt over godkjente bemanningsforetak kan vi se at det er naermere 1500 bedrifter
med under fem ansatte registrert, se Figur 6-5.2! Ettersom ngyaktig antall ansatte ikke fremkommer
hvis det er under fem ansatte, vet vi ikke noe mer om starrelsen pa disse bedriftene. Derfor kan vi ikke
bruke informasjonen for & vurdere omfanget at selvstendige naringsdrivende som har ansatt én til for
a kunne registrere seg som bemanningsforetak. Vi kan likevel se at flere smé bedrifter har valgt a
registrere seg som bemanningsforetak.

Figur 6-5: Histogram over godkjente bemanningsforetak etter antall ansatte.
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Kilde: Menon Economics basert pd Arbeidstilsynets oversikt over godkjente bemanningsforetak

Figur 6-5 viser at en stor andel av de godkjente bemanningsforetakene har mellom to og fire ansatte,
narmere bestemt 57 prosent. Det er generelt vanlig at mange virksomheter er sma, og vi ser samme
typer fordelinger som over i bedriftssammensetninger generelt. Til ssmmenligning har 76 prosent av
virksomhetene i var populasjon over radgivernaringen én til fire ansatte. Samtidig er andelen med to
til fire ansatte lavere i rddgivernaeringen som helhet, om lag 30 prosent, mot 57 prosent i registeret for
godkjente bemanningsforetak. Den hgye andelen foretak med to til fire ansatte i bemanningsregisteret
kan indikere at enkelte virksomheter med kun én ansatt har valgt & gke antall ansatte for a oppfylle
kravene til godkjenning. Dette kan vi imidlertid ikke fastsla.

Det er videre for tidlig for 4 kunne vurdere om det har skjedd en endring i antall selvstendige
neringsdrivende i bransjen, eller en gkning i sterrelsen pa de storre bedriftene i forhold til de mindre,
etter endringene i innleieregelverket.

En annen tilpasning som er nevnt i intervjuene er at det finnes tilfeller der selvstendig neringsdrivende
blir midlertidig ansatt hos en virksomhet som fungerer som arbeidsformidler, for sa a bli leid inn hos
oppdragsgiver. Dette oppstar gjerne i tilfeller der oppdragsgiver onsker & leie inn fra et godkjent
bemanningsforetak. Ettersom selvstendig neringsdrivende ikke kan registrere seg som
bemanningsforetak, kan et alternativ veere a bli midlertidig ansatt i et bemanningsforetak med formal
om 4 leies ut til oppdragsgiver. Oppdraget i seg vil betegnes som innleie og kontraktsforholdet gar
mellom oppdragsgiver og bemanningsforetaket, men personen som arbeider er midlertidig ansatt i

21 Bemanningsregisteret er koblet til Enhetsregisteret, hvor alle norske virksomheter er registrert. I denne er antall ansatte
oppgitt, men kun for bedrifter med fem ansatte eller mer. Antall ansatte for virksomheter under fem ansatte er ikke oppgitt pa
grunn av personvernhensyn. Ettersom en virksomhet ma ha minst to ansatte for 4 kunne registrere seg i bemanningsregisteret
har vi antatt at alle bedrifter hvor antall ansatte ikke er oppgitt i bemanningsregisteret har to til fire ansatte.
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bemanningsforetaket. Det nevnes at denne tilpasningen ikke er utbredt, men fungerer som en
tilpasning for at selvstendig neeringsdrivende skal kunne engasjeres i innleieoppdrag.
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7 Innleieregelverket og konsulentvirksomhet
i andre land

En overordnet kartlegging av regelverk og praksis i Danmark, Sverige og Finland
viser at problemstillinger knyttet til innleie fra selvstendige konsulenter, slik de
har oppstitt i Norge, i liten grad gjor seg gjeldende i de gvrige landene. Slik som
i Norge, blir selvstendige naeringsdrivende heller ikke i de andre nordiske
landene ansett for & vaere bemanningsforetak. Ettersom de ikke Kklassifiseres
som bemanningsforetak, kan de heller ikke innga avtaler som omfattes av disse
landenes innleielovgivning. Sdnn sett minner rettstilstanden i Danmark, Sverige
og Finland om rettstilstanden i Norge, der innleie rettslig sett kjennetegnes av
trepartsforholdet mellom innleier, utleier og arbeidstaker.

I de andre nordiske landene kan imidlertid selvstendige naringsdrivende levere
oppdrag som har visse likhetstrekk med innleie22, men som ikke har karakter av
ansettelsesforhold. I praksis kan oppdragene i stor utstrekning ligne pa det som
i Norge omtales som innleie.

Til sammenligning viser erfaringer fra Tyskland lignende problemstillinger som
i Norge. Ogsa Tyskland har en godkjenningsordning for bemanningsforetak, noe
som virker a vaere forklaringen pa det ogsa der har oppstitt spersmal knyttet til
om enkeltpersonforetak og aksjeselskaper med en ansatt kan godkjennes som
bemanningsforetak og derigjennom drive med lovlig utleie.

I denne rapporten kartlegger vi oppgaveorganisering og tilknytningsformer i den norske
radgivernaeringen. For & sette problemstillingene i en starre kontekst, har vi ogsa sett pa praksis i andre
land. Vi har ikke hatt anledning til & beskrive gjeldende rett rundt tilknytningsformer og
oppgaveorganisering i andre land i detalj. Imidlertid har vi forsgkt a fa et innblikk i hva som er praksis
rundt innleie av selvstendige konsulenter, pd bakgrunn av intervjuer med bransjeorganisasjoner og

myndigheter i de kartlagte landene.23

Vi har ogsa spurt informantene om det foreligger problemstillinger knyttet til radgivernaeringen og
innleie som ligner de vi har observert i Norge. Selv om vi ikke kan kartlegge praksis og gjeldende rett i
andre land i detalj, gir dette en indikasjon pa hvorvidt problemstillingene vi ser i Norge er unike.

For landene vi har undersgkt (Danmark, Finland, Sverige og Tyskland) forsgker vi & gi en overordnet
beskrivelse av regelverket for innleie generelt, eventuelle regler som gjelder sarlig for selvstendige
konsulenter, hvorvidt selvstendige konsulenter oppleves & kunne leie seg selv ut, samt hvorvidt
lignende problemstillinger som i Norge har gjort seg gjeldende.

22 Se diskusjon av momenter som taler for innleie/utleieforhold i kapittel 4.

23 Vi har hatt dialog med Yrittdjat (Finland), Almega, Komptensforetagen (Sverige), Svenskt Naringsliv (Sverige), Djof
(Danmark), Arbejdstilsynet (Danmark) og Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Tyskland). All informasjon i dette
kapittelet er var tolkning av informasjonen vi har fatt fra informantene og gjennom dokumentstudier.
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7.1 Danmark

Innleie i Danmark reguleres gjennom Vikarloven, som baseres pd EUs bemanningsdirektiv.24 Loven
omfatter virksomheter (vikarbyréer) som har til formal & drive utleie av arbeidstakere til andre, og
stiller krav om at vikarer som leies ut skal ha de samme lgnns- og arbeidsvilkar som innleiebedriftens
egne ansatte i tilsvarende stillinger. Vikarloven gjelder i situasjoner hvor en arbeidstaker er ansatt i et
vikarbyré og leies ut til en brukervirksomhet, og omfatter dermed ikke selvstendige konsulenter som
leverer tjenester via eget foretak.

Ettersom selvstendige konsulenter som driver enkeltpersonforetak (enkeltmandsvirksomhed) eller AS
(aksjeselskab) med én person i Danmark ikke omfattes av Vikarloven og ikke kan klassifiseres som
vikarbyrder, kan de heller ikke inngd tradisjonelle innleieavtaler som kjennetegnes av et
trepartsforhold. Slik som i Norge, kan disse konsulentene likevel inngd oppdragsavtaler med andre
virksomheter. Selv om avtalene i Danmark ikke omfattes av Vikarloven, kan avtalene til en viss grad
ha karakter av et innleieforhold i praksis.2s Slik vi skjgnner det, kan det mellom selvstendige
konsulenter og oppdragsgivere i Danmark forekomme avtaler som langt pa vei minner om
innleieforholdet en virksomhet har med et vikarbyra.

Hyvis en selvstendig konsulent har et oppdrag som har karakter av innleie, er det imidlertid rettslig sett
en risiko for at konsulenten i realiteten skal anses som ansatt i skattemessig forstand. For a avgjore
hvorvidt konsulenten skal anses som ansatt i skattemessig forstand, er en helhetsvurdering av forholdet
nedvendig. Den skattemessige helhetsvurderingen omfatter ogsd momenter utover de som er inngar i
en arbeidsrettslig klassifiseringsvurdering. Hvis konsulenten anses som ansatt i skattemessig forstand,
kan ogsa arbeidsrettslige vernebestemmelser lett komme til anvendelse, herunder stillingsvern og
rettigheter etter ferielovgivningen. Den enkelte konsulent mé imidlertid selv paberope seg slike
rettigheter og sannsynliggjore at det de facto foreligger et ansettelsesforhold.2¢ Offentlige tilsyn med
denne typen konsulentordninger skjer primaert gjennom skatteetatens kontroller i ettertid. Det er en
viss usikkerhet i bransjen rundt hvor grensen mellom selvstendig og ansatt gar, og det finnes
grasoneeksempler som har blitt behandlet av domstolene.?? Risikoen for omklassifisering gjor at bade
konsulenter og innleievirksomheter ma veere papasselige.

Basert pa intervjuene gjennomfert i lopet av utredningen, fremstar ikke sparsmaélet “kan man leie inn
en selvstendig konsulent lovlig eller ikke?” som en aktuell problemstilling i Danmark.

7.2 Sverige

Innleie av arbeidskraft i Sverige reguleres av Uthyrningslagen, som baserer seg pd EUs
bemanningsdirektiv.28 Uthyrningslagen omfatter arbeidstakere ansatt i foretak med formal & leie ut
arbeidskraft under oppdragsgivers kontroll og ledelse. Loven legger til grunn at innleide fra
bemanningsforetak skal ha samme lgnns- og arbeidsvilkdir som innleiers g@vrige ansatte.
Uthyrningslagens formal er & verne arbeidstakere leid ut av foretak, og har ikke et anvendelsesomrade
utover dette. Etter Uthyrningslagen kan enkeltpersonforetak og aksjeselskaper med kun én ansatt (som

24 Lov nr. 595 af 12. juni 2013 om vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v. (Vikarloven) og

Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November 2008 on temporary agency work

25 Se diskusjon av momenter som taler for innleie/utleieforhold i kapittel 4.

26 EY (2023). Selvstaendig konsulent eller loanmodtager? | EY - Danmark, Kirk Larsen & Ascanius (2022). Selvstaendig
konsulent eller lonmodtager? » Kirk Larsen & Ascanius

27 Selskabsadvokaterne (2025). Er du lenmodtager eller selvstendig.

28 Lag (2012:854) om uthyrning av arbetstagare og Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19
November 2008 on temporary agency work
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ogsd er majoritetseier av selskapet) dermed ikke Kklassifiseres som bemanningsforetak2s.
Uthyrningslagen benytter begrepet «bemanningsforetak», men i lovens forstand er det et bredere
begrep enn i dagligtalen. Et bemanningsforetak er ethvert foretak, uavhengig av hva de kaller seg, som
ansetter personer med formél om 4 leie dem ut, og som leier ut arbeidstakere under kundens ledelse
og kontroll.

Dette betyr at det heller ikke i Sverige er mulig for selvstendige konsulenter som driver
enkeltpersonforetak (enskild firma) eller AS (aktiebolag) til & inngé innleieavtaler som er omfattet av
det svenske innleieregelverket i Uthyrningslagen. Slik som i Danmark, kan likevel selvstendige
konsulenter inngé kontraktsforhold som i varierende grad har karakter av et innleieforhold. Oppdraget
som inngas kan i praksis innrettes pd samme méte som en innleiekontrakt for bemanningsforetak, og
vil i praksis omtales som et innleieoppdrag. De selvstendige konsulentene vil imidlertid ikke ha det
samme vernet som ansatte som omfattes av Uthyrningslagen.

En selvstendig naringsdrivende, uavhengig av oppdragsforholdets innretning hos kunden, kan i visse
serskilte tilfeller, arbeidsrettslig og skatterettslig anses som ansatt hos kundevirksomheten. Dersom
arbeidet som gjennomfares reelt og varig har karakter av & vere et ansettelsesforhold, kan vernet
gjennom den generelle arbeidslovgivningen gripe inn i det som har blitt avtalt. For at selvstendige
konsulenter skal kunne levere utleieoppdrag uten at det klassifiseres som et ansettelsesforhold, er det
derfor for eksempel ofte viktig med en hey grad av selvstendighet utover en vanlig ansatt,
oppgaveorganisering som ikke ligner et ansettelsesforhold, eller andre forhold som tilsier et
oppdragsforhold fremfor et ansettelsesforhold. Hvorvidt et oppdragsforhold reelt er & anse som et
ansettelsesforhold vil i hvert tilfelle métte baseres pa en helhetsvurdering, og det er ikke noen entydige
kriterier som kan brukes for & definere hva som er et ansettelsesforhold.

Ut fra dialogen vi har hatt, er ikke utleie fra selvstendige konsulenter en aktuell problemstilling i
Sverige.

7.3 Finland

Utleie av arbeidskraft reguleres i Finland av Arbetsavtalslagen3®, som innlemmer EUs
bemanningsdirektiv3.. Dette er hovedloven for arbeidsforhold og setter rammene for rettigheter og
plikter i et arbeidsavtaleforhold. Basert pad denne lovgivningen, skal utleide ha samme lgnns- og
arbeidsvilkar som innleiers ansatte. Det er ikke noen krav i Finland om godkjenning av bedrifter som
har som hovedformal & bedrive utleie.

Selvstendige naeringsdrivende er unntatt denne loven, ettersom de ikke er en arbeidstaker i lovens
forstand. Selvstendige nzringsdrivende kan heller ikke betraktes som bemanningsforetak. Slik som i
Sverige og Danmark, er det derfor heller ikke i Finland adgang for selvstendige konsulenter som driver
enkeltpersonforetak (toiminimi) eller aksjeselskap med eier som eneste ansatt (osakeyhtié), & innga
innleieavtaler etter finsk innleielovgivning. Slik som i Danmark og Sverige, kan likevel selvstendige
konsulenter innga kontraktsforhold som i en viss utstrekning har karakter av innleie.

29 Det foreligger ingen godkjenningsordning for bemanningsforetak. Enkeltpersonforetak og aksjeselskaper med kun én ansatt
vil uansett ikke tolkes som bemanningsforetak etter Uthyrningslagen.

30 https://www.finlex.fi/sv/lagstiftning/forfattningsoversattningar/2001/eng/55

31 Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November 2008 on temporary agency work
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Finsk lov legger imidlertid til grunn at dersom kriteriene for et arbeidsforhold er oppfylt, vil relasjonen
bli betraktet som et arbeidsforhold uavhengig av hvordan partene har definert avtalen. Kriteriene for
at det skal foreligge et arbeidsforhold er:

at kontrakten inngds av en ansatt eller flere ansatte som et team,
forpliktelse til 4 utfore arbeid personlig,

under arbeidsgivers ledelse og kontroll,

mot lgnn eller annen godtgjerelse.

@ bdr

I praksis er det sarlig vilkdrene om personlig arbeid og arbeid under kundens styring som vurderes nar
en selvstendig naeringsdrivende eller enkeltpersonsforetak «leier ut» seg selv. Dersom disse vilkarene
er oppfylt, vil forholdet bli klassifisert som et ordinaert arbeidsforhold, uansett hva kontrakten
spesifiserer. Hvis det derimot kan pévises at arbeidet ikke er personlig (f.eks. at oppgaven kan utfares
av andre) eller at kunden ikke utgver reell styring og kontroll, kan det regnes som et selvstendig
oppdrag selv om oppdragstakeren er selvstendig neeringsdrivende.

7.4 Tyskland

Midlertidig arbeidsutleie i Tyskland har veert regulert siden 1972, da det ble innfert en lisensordning
administrert av det foderale arbeidsformidlingskontoret (Bundesagentur fiir Arbeit). Bare
bemanningsforetak med lisens har lov til 4 tilby midlertidig arbeidsutleie. Lisenser gis i utgangspunktet
for ett ar og fornyes etter gjennomgang, med mulighet for & oppna en permanent lisens etter tre ar.

Midlertidig arbeidsutleie kjennetegnes som i norsk rett av et trepartsforhold. Dette forholdet bestar av
bemanningsforetaket, arbeidstakeren og innleiebedriften. Den tyske loven om midlertidig
arbeidsutleie (Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, AUG) fastsetter at det mi foreligge et
ansettelsesforhold mellom bemanningsforetaket og arbeidstakeren. Det ma derfor vaere en oppdeling i
tre parter: arbeidstakeren, arbeidsgiveren (bemanningsforetaket) og selskapet som har behov for
midlertidig arbeidskraft. Ettersom selvstendig neringsdrivende eller selskap med én ansatt ikke har
oppdelingen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, kan de ikke registrere seg og kan derfor ikke lovlig
drive med arbeidsutleie (selvutleie). Domstolene har behandlet saker der selvutleie ble brukt som en
strategi for 8 unnga en direkte arbeidskontrakt med innleiebedriften. Konsekvensen av en slik omgaelse
av den juridiske formen er at det oppstar et ansettelsesforhold.

Dersom en selvstendig neringsdrivende likevel arbeider pa en mate som ligner arbeidsutleie, kan dette
anses som en ulovlig omgaelse, og vedkommende skal klassifiseres som arbeidstaker. Domstolene
vurderer slike saker individuelt (fra sak til sak) for & avgjere om forholdet er lovlig midlertidig
arbeidsutleie. Seerlig IT-konsulenter og deres status som selvstendig naringsdrivende versus ansatte
har vert gjenstand for debatt i flere ar i Tyskland, ettersom mange IT-konsulenter arbeider tett

integrert i innleiebedriftenes daglige drift.

7.5 Sammenligning mellom Norge og andre land

Kartleggingen av regelverket og praksis i Danmark, Sverige og Finland viser at problemstillinger
knyttet til innleie fra selvstendige konsulenter, slik de har oppstitt i Norge, i liten grad gjor seg
gjeldende i de ovrige nordiske landene. I Norge er det lagt til grunn i Arbeids- og
inkluderingsdepartementet sin veileder om innleie av arbeidskraft at kjep av tjenester fra en
virksomhet som bestér av kun én person ikke vil ansees som innleie etter arbeidsmiljeloven (Arbeids-
og inkluderingsdepartementet, 2024). Som folge av at kjop av tjenester fra enpersonsbedrifter ikke
anses som innleie i Norge, er de heller ikke omfattet av godkjenningsordningen for bemanningsforetak.
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Selvstendige neringsdrivende blir heller ikke i de andre nordiske landene ansett for & vaere
bemanningsforetak. Ettersom de ikke klassifiseres som bemanningsforetak, kan de heller ikke innga
innleieavtaler slik som innleie defineres etter disse landenes innleielovgivning (gjennom et
trepartsforhold av innleier, utleier og arbeidstaker). S langt er rettstilstanden i de gvrige nordiske land
sammenlignbar med rettstilstanden i Norge. Det finnes imidlertid ikke en offentlig
godkjenningsordning for bemanningsforetak i noen av de nordiske landene, og derfor er rettstilstanden
ikke helt ssmmenlignbar med rettstilstanden i Norge.

I andre nordiske land kan selvstendige neringsdrivende knytte seg til kunden i oppdrag med karakter
av utleieforhold, som i praksis omtales som & «leie seg selv ut». Basert pd de vi har intervjuet i
bransjeorganisasjoner i Sverige, Danmark og Finland er ikke hvorvidt det er lovlig 4 leie ut seg selv fra
enkeltpersonforetak eller aksjeselskap med én ansatt en aktuell problemstilling i noen av disse landene.
Det papekes i intervjuer at det finnes relativt lite rettspraksis hvor tilknytningsformen «praves»,
ettersom selvstendig konsulenter ofte ikke har insentiv til & paberope seg retten til arbeidstakervern.
Sann sett er det lite rettspraksis knyttet til 4 teste grensene mellom entreprise, utleie og ansettelse.

Til sammenligning viser erfaringer fra Tyskland lignende problemstillinger som i Norge. Ogsa Tyskland
har en godkjenningsordning for bemanningsforetak, og det virker som at dette er grunnen til at
problemstillingen er aktuell i Norge og Tyskland, men ikke i samme grad i Finland, Sverige og
Danmark.

Et sentralt forhold i alle kartlagte land (som ogsé er gjeldende i Norge, uavhengig av innleieregelverk)
er om det reelt sett foreligger et ansettelsesforhold. Hvis kontraktsforholdets art innebaerer at det i
realiteten foreligger et ansettelsesforhold i trdd med det aktuelle landets rett, vil relasjonen bli betraktet
som et ansettelsesforholdforhold uavhengig av hvordan partene har definert avtalen. I dette tilfellet vil
ogsa oppdragstakeren ha rett pd samme rettigheter som en arbeidstaker.
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8 Oppsummerende vurderinger

Gjennom dialog med sentrale akterer pa oppdragstaker- og oppdragsgiversiden i den norske
radgivernaringen, et omfattende kartleggingsarbeid og vurderinger i samrdd med den
partssammensatte arbeidsgruppen, er dette oppdraget et bidrag i 4 forstd hvordan arbeid og oppdrag
organiseres innen konsulent- og radgivningsvirksomhet. Formalet har vert a bidra til gkt kunnskap
om hvilke tilknytningsformer som benyttes ved levering av konsulent- og rddgivningstjenester i ulike
bransjer. Vi gjengir i det folgende noen overordnede vurderinger og refleksjoner knyttet til
radgivernaeringen og praksis rundt tilknytnings- og kontraktsformer, oppgaveorganisering og
organisasjonsformer.

Radgivernaeringen er totalt blant de storste nzeringene i Norge, med mer enn 140 000
sysselsatte. Veksten har veert stabil de siste ti drene, og verdiskapingen per ansatt er blant de hoyeste
i norsk neeringsliv. Naeringen tilforer norsk naringsliv og offentlig sektor spesialisert kunnskap og
innsikt som kan bidra til effektivisering, innovasjon, omstilling og markedsutvidelse. Majoriteten av
den gkonomiske aktiviteten skjer i bedrifter med flere ansatte. Imidlertid er det et ikke uvesentlig antall
profesjonelle radgiver som driver virksomheten gjennom egne foretak — anslagsvis 9 100 i egne
aksjeselskap og 15 900 gjennom enkeltpersonforetak.32

Radgivere utforer sine tjenester primzert gjennom entrepriseoppdrag, men szrlig innen
IKT- og teknisk radgivning forekommer ogsa vesentlig utleieaktivitet. Vi finner at
midlertidig ansettelse er en lite benyttet tilknytningsform. Videre er det ulik praksis for hvordan kunder
strukturer sine innkjep og prosjekter (oppgaveorganisering), som videre pavirker de faktiske
forholdene i tilknytningen mellom radgiver og kunde. Vi finner en sammenheng mellom
tilknytningsform og elementer innenfor oppgaveorganisering (momenter som taler for inn-/utleie slik
som styring av arbeidstid og -utferelse, integrering i kundens team, utstyrsansvar, resultatansvar,
lokasjon og krav om navngitt person), men det er mye som ikke kan forklares med skjematiske
vurderinger.

Selvstendige radgivere onsker i stor grad a jobbe gjennom eget foretak. Selvstendige
radgivere velger i stor grad & organisere seg gjennom eget foretak fordi det gir fleksibilitet, kontroll og
mulighet til & styre egen arbeidshverdag. Var undersgkelse viser at ni av ti foretrekker a fortsette som
selvstendig neringsdrivende, til tross for alternativer som fast ansettelse hos oppdragsgiver.
Motivasjonen er serlig knyttet til frihet til 4 velge prosjekter og arbeidstid, men ogsa praktiske og
oskonomiske forhold, som bedre lgnn.

Szerlige utfordringer gjor seg gjeldende for selvstendige radgivere. Resultatene fra
kartleggingen viser at reguleringsendringene serlig har fort til utfordringer for selvstendige
konsulenter, som etter innfering av godkjenningsordning for bemanningsforetak 1. januar 2024 i
praksis ikke lenger kan bedrive utleievirksomhet. Dette bergrer spesielt IKT- og tekniske konsulenter.
Disse aktgrene oppgir videre at det er utfordrende a organisere sine tjenester som entreprise, ettersom
de ikke har mulighet til eller gnske om & pata seg det ansvaret en entreprisekontrakt innebeerer. I tillegg
er det i disse tilfellene ofte et gnske fra oppdragsgiver & organisere arbeidet som innleie fremfor
entreprise. Samtidig viser kartleggingen ogsa at selvstendige radgivere har funnet mater for a tilpasse

32 Anslaget for enkeltpersonforetak ma tolkes med varsomhet gitt datagrunnlaget. Det er krevende & fastsld omfanget av
enkeltpersonforetak i ridgiverneeringen. Enkeltpersonforetak er ikke regnskapspliktige og rapporterer derfor ikke
regnskapstall til Bronngysundregisteret, noe som gjar det vanskelig & vurdere omfanget av deres gkonomiske aktivitet. Det er
imidlertid mulig & identifisere enkeltpersonforetak gjennom Enhetsregisteret, selv om dette ikke gir innsikt i faktisk drift, men
bare antall registrerte foretak. Ettersom det er enklere & etablere et enkeltpersonforetak enn et aksjeselskap, kan mange av
disse foretakene vere inaktive eller ha svert lav aktivitet.
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seg endringene, blant annet gjennom & ansette flere for 4 kunne registrere seg som bemanningsforetak,
ta ansettelse i en storre konsulentbedrift eller bli ansatt hos kunden. Vi vet ikke hvor stort omfang disse
tilpasningene har. Resultatene fra spgrreundersgkelsen viser likevel at de selvstendige IKT- og tekniske
konsulentene oppgir en nedgang i aktivitet som en folge av reguleringsendringene.

Utfordringen for (deler av) radgivernaringen knytter seg til at rettstilstanden i en viss
utstrekning er uavklart. For andre deler av radgivernearingen enn de selvstendige konsulentene, er
det ogsa utfordringer som knytter seg til en uavklart rettstilstand. De siste arene har flere endringer i
regelverket for inn- og utleie av arbeidskraft blitt gjennomfort. Flere regulatoriske endringer pé kort
tid, i kombinasjon med en voksende naring og stadig mer komplekse behov pa oppdragsgiversiden,
bidrar til usikkerhet knyttet til hvordan tilknytningsformer kan fungere praktisk og juridisk. Vi ser ulike
tolkninger av det juridiske handlingsrommet pa bade oppdragstaker- og oppdragsgiversiden. I hvor
stor grad det er strukturelle utfordringer i dagens regulering, vil matte vise seg over tid etter hvert som
rettstilstanden far satt seg.

Utfordringene er reelle, men ma sees opp mot relevante storrelsesordener. Ulike aktorer
pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden trekker frem ulike utfordringer knyttet til dagens regelverk for
bemannings- og radgivningstjenester. Kjernen av denne analysens utfordringsbilde knytter seg til de
selvstendige radgiverne som ikke har anledning til & etablere seg selv som godkjente
bemanningsforetak. De utgjer anslagsvis opp mot 25 000 mennesker, og 15 prosent av personer i
radgivernaeringen (men sannsynligvis en vesentlig lavere andel av sysselsetting og skonomisk aktivitet,
jfr. deltidsstillinger og inaktive enkeltpersonforetak). Dette skal ikke sammenlignes med, men ma sees
ilys av en total sysselsetting pa om lag 2 900 000 personer i Norge, og hvordan arbeidsforholdene til
disse kan pavirkes hvis man lemper pa reglene i innleieregelverket.

Videre utgjor utleie basert pa var kartlegging relativt sjeldent en majoritet av oppdragsmengden, selv
for de selvstendige rédgiverne. Vi har i kapittel 3 redegjort for i hvilken grad entreprise, utleie og
midlertidig ansettelse benyttes som tilknytningsform i radgiverneeringen og tilhgrende bransjer. For &
sette disse praksisene opp mot hverandre, anslar vi en fordeling av radgiverneeringens bruk av de ulike
tilknytningsformene. Dette beror pa noen forutsetninger knyttet til svarene gjengitt i var kartlegging,
men gir et illustrativt bilde av storrelsesforholdene.33

33 Anslaget bor tolkes med varsomhet, og metoden kan leses i Vedlegg E.
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Figur 8-1: Anslatt fordeling av tilknytningsformer i radgivernaringen.
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For radgivernaringen som helhet, utgjor entreprise anslagsvis 71 prosent av oppdragene, mens utleie
og midlertidige ansettelser star for henholdsvis 24 og 5 prosent. Anslagene pa bransjeniva ber tolkes
med ekstra varsomhet, gitt lavere antall observasjoner, men vi kan se at utleie fremdeles utgjor en
mindre andel enn entreprise selv for IKT- og teknisk rédgivning (som har forholdsvis mange

observasjoner).

Utfordringsbildet er i bevegelse, men adressering av utfordringene for og regulering av neringen bar

svare til stgrrelsesordenen av problemet.
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Vedlegg A — Definisjon radgivernaeringen

Vi har definert rddgivernaringen ut fra elleve ulike delbransjer. I Tabell A-1 har vi beskrevet de ulike
bransjene og deres ekspertise.

Tabell A-1: Beskrivelse av radgivernaeringens 11 ulike bransjer

Bransje Beskrivelse og eksempelbedrifter

Radgivere innen IKT inkluderer alt fra programmering og drift av
IT-infrastruktur til strategirddgivning og analyse av hvordan IT og
digitalisering pavirker kundens marked og muligheter.

IKT-radgivere

Eksempel pé& foretak: EVRY, Sopra Steria, Capgemini og
Accenture. Videre er store IT-selskap som IBM og Microsoft
eksempler pa selskap som er en viktig del av bransjen, men hvor
radgivning utgjer en mindre del av selskapets aktivitet.

Teknologiske radgivere Bransjen bestdr hovedsakelig av radgivningsselskaper med
ingenigrkompetanse = bade spesialisert mot bygg- og
anleggsnaeringen og mot gvrig industri. Bransjen reflekterer ogsa
den norske gkonomiens dominans innen olje, gass og maritim
industri da flere av selskapene her er serlig rettet mot disse
naringene. Deres ekspertise ligger innen utvikling og
implementering av (bygg-)tekniske lgsninger, prosjektering og
prosjektledelse og analyser. Videre er de viktige radgivere innen
samfunnsplanlegging.

Eksempel pa foretak: Cowi, Sweco, Rambgll, DNV GL, Dovre
Group, IKM.

Bedriftsradgivere Bransjen inkluderer radgivere innen Management Consulting, PR
og kommunikasjon og gkonomisk rddgivning. Disse radgiverne
har ekspertise innen optimalisering av drift, organisasjon og
ledelse, strategiutvikling og kommunikasjon med og mot
kundenes interessenter. Videre hjelper de sine kunder med
analyser av enkelte problemstillinger og utarbeidelse av
kunnskapsgrunnlag om markeder, bransjer og utviklingstrender.

Eksempler pa foretak: McKinsey & Company, Boston Consulting
Group, Devoteam, Geelmuyden Kiese, Gambit Hill + Knowlton.

Advokater Advokater tilbyr rddgivning i forbindelse med gjennomfgring av
ulike prosesser som krever juridisk kompetanse som oppkjap,
fusjoner og utforming av kontrakter. Videre er tvistelgsninger,
herunder representasjon i béde sivile saker og i straffesaker, en
sentral del av advokatenes tjenestetilbud.

Eksempel pa foretak: Wikborg Rein, BAHR, Arntzen de Besche.
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Revisjon og regnskaps-
og skatteradgivere

Rédgivning knyttet til revisjon og skatt. Revisjon skiller seg fra
andre radgivningstjenester ved at det er et lovpélagt krav. Revisjon
er en uavhengig gjennomgang av et selskaps regnskap ment til &
forsikre interessenter om at informasjonen selskapet oppgir er
troverdig.

Eksempel pé foretak: PWC, Deloitte, KPMG, BDO og EY34.

Arkitekter

Inkluderer her arkitekttjenester rettet mot bygg. Arkitektene
bistar med radgivning i utforming og utvikling av bygg bade i
planarbeidet og i form av lgsningsforslag for utforming av bygg.
Eksempler pd foretak: LINK arkitektur, Dark
Arkitekter.

Snghetta,

Reklamebyraer og
medieformidlingstjenester

Ekspertisen til denne delen av naeringen gar ut pa hvordan man p&
best mulig méate kommuniserer og retter seg mot sine
interessenter og sluttbrukere. Dette er en viktig kunnskap for a
tiltrekke eller holde pa eksisterende kunder, ivareta og styrke
omdgmme og generell merkevarebygging. Bransjen inkluderer
reklamebyréer og typiske medie- og markedsferingsbyraer. Rene
annonseaktgrer er ikke inkludert.

Eksempler pa foretak: TRY, Carat, Vizeum og Mediacom.

Réadgivere innen HR og
rekruttering

Bistar privat og offentlig sektor med hjelp til rekruttering og andre
HR-tjenester.

Eksempel pa foretak: Ework, Delphi Consulting, Capus og Amrop
Delphi.

Markedsanalyser
meningsmalinger

og

Rédgivere i denne bransjen jobber hovedsakelig med innsamling,
behandling og analyse av data. Deres kunnskap bidrar til okt
forstaelse om egne kunder/ brukere, markedsutvikling og trender
i gkonomien eller samfunnet for gvrig.
Eksempler pé& foretak: AC Nielsen, Norstat
Prognosesenteret og Kantar AS.

Norge,

Designradgivere

Radgivning tilknyttet industri- og produktdesign, grafisk og
visuell kommunikasjonsdesign.

Eksempler pé foretak: EGGS Design, Designit.

Annen
forretningsradgivning

Restgruppe som blant annet bestar av patentradgivere, radgivere
innen sikkerhet og risikostyring og miljoradgivning.

34 De fem store revisjonsselskapene nevnt her har ogsa en betydelig andel av virksomheten sin rettet mot bedriftsrddgivning og
juridiske tjenester. I regnskapsanalysen er disse selskapenes omsetning, antall ansatte og verdiskaping fordelt pa disse tre
bransjene ut fra opplysninger fra selskapenes dpenhetsrapport.
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Eksempel pa foretak: Zacco Norway, Proactima, Oslo
Patentkontor.

For 4 identifisere hvem radgiverneringen bestar av har vi tatt utgangspunkt i relevante naeringskoder.
Vi har definert rddgiverneeringen ut fra 11 delbransjer/segmenter. I Tabell A-2 har vi identifisert de
relevante naringskodene for hver bransje.

Tabell A-2: Relevante naeringskoder brukt for a identifisere de ulike bransjene i
radgivernaringen

Bransje Neeringskoder (NACE)

Teknologiske ‘ 71.121 Byggeteknisk konsulentvirksomhet
radgivere

71.129 Annen teknisk konsulentvirksomhet

‘ 71.200 Teknisk proving og analyse

IKT-radgivere 62.010 Programmeringstjenester

‘ 62.020 Konsulenttjenester tilknyttet informasjonsteknologi

63.990 Andre informasjonstjenester — ikke nevnt noe annet sted

Bedriftsradgivere ‘ 70.210 PR og kommunikasjon

70.220 Bedriftsrddgivning og annen administrativ radgivning

Advokater ‘ 69.100 Juridisk tjenesteyting

Réadgivere innen 69.202 Revisjon
revisjon og skatt

‘ 69.203 Skatteradgivning

Arkitekter 71.112 Arkitekttjenester vedrgrende byggverk

Reklamebyrier og ‘ 73.11 Reklamebyraer

medieformidlings- . s .

tjenester 73.12 Medieformidlingstjenester

Radgivere innen ‘ 78.1 Rekruttering og formidling av arbeidskraft

HR og rekruttering 78.3 Andre personaladministrative tjenester

Markedsanalyser 73.2 Markeds- og opinionsundersgkelser

og

meningsmalinger

Designradgivere 74.101 Industridesign, produktdesign og annen teknisk designvirksomhet
‘ 74.102 Grafisk og visuell kommunikasjonsdesign

Andre 74.909 Annen faglig, vitenskapelig og teknisk virksomhet ikke nevnt annet

forretningsradgive | sted

re ‘ 82.990 Annen forretningsmessig tjenesteyting ikke nevnt annet sted

Definisjonen over er kun et utgangspunkt. Innen bransjene «Designradgivning» og «Annen
forretningsradgivning» er naeringskodene i tabellen over hovedsakelig benyttet for & hente inn
relevante selskap ettersom en relativt stor andel av selskapene registrert i disse kodene ikke leverer
radgivningstjenester. I de gvrige bransjene har vi gjennomgétt de storste selskapene for & utelukke
selskaper som ikke leverer radgivningstjenester eller hvor radgivningstjenester utgjer en veldig liten
andel av selskapets virksomhet. Sarlig innen teknologisk rddgivning inkluderer neringskodene en
rekke selskap som i liten grad leverer radgivningstjenester og derfor ikke er inkludert i populasjonen.
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Innen IKT-radgivning har vi valgt & inkludere noen av de storre IT-selskapene, som Microsoft og IBM,
med da justert for at kun en andel av deres virksomhet er knyttet til radgivning.

I tillegg til disse naeringskodene har vi inkludert enkelte bedriftsradgivere fra naringskode 72.200
«Forskning og utviklingsarbeid innen samfunnsvitenskap og humanistiske fag».

For revisjonsselskapene PWC, Deloitte, Ernst & Young, KPMG og BDO er regnskapsdata og antall

ansatte fordelt pa de tre bransjene Revisjon og skatterddgivning, Bedriftsradgivning og Advokat basert
pé informasjon hentet fra arsrapporter og dpenhetsrapporter.
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Vedlegg B — Informanter

Tabell B-1: Oversikt over informanter intervjuet i lopet av utredningen

Navn pa informant Organisasjon Kategori

Hanne Lyngstad Solberg Abelia Arbeidsgiverorganisasjon
Kristin Juliussen Spekter Arbeidsgiverorganisasjon
Anna Elisabeth Nordbg Tekna Arbeidstakerorganisasjon
Synne Bjarvik Staalen Tekna Arbeidstakerorganisasjon
Rannveig Arthur NITO Arbeidstakerorganisasjon
Eirik Norman Martinsen Folq Bedrift

Eldri Coll Mossige Folq Bedrift

Erlend Stokke Witted Bedrift

Ketil Jensen BrainBase Bedrift

Lennart Sjogren Deloitte Bedrift

Mette Stokke Deloitte Bedrift

Ranveig Marisei Ework Bedrift

Steinar Hansen Jprofessionals Bedrift

Bjorn Ove Olsen Moi Sola Kommune Offentlig instans

Finn Bjarne @stby Skatteetaten Offentlig instans

Per Morten Ek Skatteetaten Offentlig instans

Jarle Nigardsgy Amundsen Nav Offentlig instans

Linda Bamsberg Dgnna Kommune Offentlig instans
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Vedlegg C — Sporreundersakelse til
radgivernaeringen

Vi har gjennomfert en intervjubasert sperreundersgkelse med et representativt utvalg virksomheter i
radgivernaeringen, pa tvers av bade organisasjonsformer og bransjer. Neeringskoder, som omtalt i

o

kapittel 1.4.1, er benyttet som grunnlag for & identifisere naeringen. Menon sin populasjon pa
radgivernaeringen og tilhgrende data er benyttet for & sikre representativitet pd tvers av bransjer. Det

er ogsa kun intervjuet bedrifter som har registrert minst 1 ansatt.

Undersgkelsen ble gjennomfert av Opinion i tidsrommet 26. mai til 16. juni 2025, og omfatter totalt
1000 intervjuer. I tillegg til at malgruppen ble identifisert via registrert naeringskode, ble
respondentene ogsa spurt direkte om de anser seg selv som en del av rddgiverneringen, og hvilken
bransje de i sa fall tilhgrer.

Tabell C-1 viser hvordan respondentene fordeler seg etter hvilke neringskode de er registrert under og

under hvilken bransje denne naringskoden tilhgrer.

Tabell C-1: Respondentens nzeringstilhegrighet. N=1000.

NACE Bransje Prosent ‘ Antall
62010 IKT-réadgivere 7% 65
62020 IKT-réadgivere 12 % 120
63990 IKT-radgivere 0% 2
69100 Advokater 4% 38
69202 Rédgivere innen revisjon og skatt 2% 15
70210 Bedriftsradgivere 1% 14
70220 Bedriftsradgivere 29 % 286
71110 Arkitekter 4% 47
71121 Arkitekter 10 % 99
71129 Teknologiske radgivere 17 % 166
71200 Teknologiske radgivere 1% 12
73110 Reklamebyraer og medieformidlings-tjenester 3% 34
73200 Markedsanalyser og meningsmalinger 0% 4
74101 Designradgivere 1% 13
74102 Designradgivere 2% 22
74909 Andre forretningsradgivere 3% 28
78100 Radgivere innen HR og rekruttering 2% 19
82990 Andre forretningsradgivere 2% 16

1000

Vi har ogsé spurt bedriftene om hvilken av bransjene de tilhgrer basert pa hvilke radgivertjenester de
faktisk tilbyr. Dette er ofte en mer treffsikker indikator p& bransjetilhgrighet en oppgitt NACE-kode
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som tidvis kan avvike fra faktisk aktivitet. En bedrift kan ogsé tilby flere typer radgivertjenester. I
figuren under viser vi hvilke rddgivertjenester respondenten oppgir 4 tilby.

Figur C-1: Respondentens besvarelse pa sporsmalet: Hvilke typer radgivningstjenester tilbyr
selskapet du representerer? N=1000.

Teknisk radgivning

Annen radgivning, vennligst spesifiser

Bedriftsradgivning

IKT-r3dgivning

Designradgivning

Reklame eller medierelatert radgivning, herunder
kommunikasjonstjenester

HR og rekruttering
Arkitekt
Revisjon, regnskap og skatt

Markedsanalyser og meningsmalinger

Advokattjenester

0 200 400

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernzeringen fra Menon Economics. Merk at enkelte respondenter oppgir G vare del av
flere bransjer.

Opinion har ogsa sikret representativitet for ulike organisasjonsformer og bedriftsstorrelser pa tvers av
bransjer. Overordnet er 48 prosent av utvalget aksjeselskaper med eier som eneste ansatt, 48 prosent
aksjeselskap med flere ansatte, 2 prosent enkeltpersonforetak og 2 prosent oppga annen
organisasjonsform. Respondentenes organisasjonsform og bransjetilhgrighet vises i Figur C-1.
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Figur C-2: Hvilke typer radgivningstjenester tilbyr selskapet du representerer? Fordelt pa
organisasjonsform. N=1000.

Teknisk rddgivning

Annen raidgivning, vennligst spesifiser
Bedriftsradgivning

IKT-rddgivning

Designradgivning

Reklame eller medierelatert ridgivning,
herunder kommunikasjonstjenester

HR og rekruttering
Arkitekt
Revisjon, regnskap og skatt

Markedsanalyser og meningsmalinger

Advokattjenester
0 200 400
m Aksjeselskap med eier som eneste ansatt 8 Aksjeselskap med flere ansatte
® Enkeltpersonforetak Annet, vennligst spesifiser

Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics.

Den geografiske fordelingen til utvalget samsvarer ogsd med neringens faktiske geografiske
tilhorighet, se ogsd analyse i kapittel 2. Se Figur C-2 for geografisk fordeling av utvalget i
sperreundersgkelsen.

Figur C-3: Respondentenes geografiske fordeling pa fylke. N=1000.

25% [ 509

20% |
16%
15% r 12%

10% | 8%

5% I 4% 4% 3% 3% 3%
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Kilde: Sporreundersokelse til radgivernaringen fra Menon Economics.
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Alle utvalgsundersgkelser er forbundet med en viss grad av statistisk usikkerhet. Dette inneberer at
resultatene fra et utvalg ikke nedvendigvis er helt identiske med resultatene man ville fatt ved &
undersgke hele malgruppen. Slike avvik omtales som utvalgsskjevheter, og kan skyldes forskjeller i
bestemte kjennetegn eller atferd mellom utvalget og populasjonen.

Ved en utvalgsstorrelse pa 1 000 respondenter (n=1 000) kan vi med 95 prosent sannsynlighet si at det
"sanne" resultatet i populasjonen ligger innenfor et spenn pé +1,4 til £3,1 prosentpoeng, avhengig av
starrelsen pa prosentandelen. Feilmarginen er storst nér resultatet ligger rundt 50 prosent, og minst
ved resultater neer 5 eller 95 prosent.

Niér resultatene brytes ned i mindre undergrupper, vil feilmarginene gke. Det samme gjelder nir man
krysser svar fra ulike sparsmal. Resultater for slike delgrupper mé derfor tolkes med storre varsomhet,
og innenfor utvidede feilmarginer.

Sperreundersgkelsens utforming

I det folgene gjengir vi skjemaet som ble benyttet i spgrreundersgkelsen utfart av Opinion. I tillegg til
undernevnte spegrsmal hadde Opinion informasjon om bedriftenes antall ansatte, NACE-kode og
fylkestilhgrighet.

Har din virksomhet noen aktiviteter som kan defineres som radgivning og
konsulentvirksomhet?

1. Ja
2. Nei — SCREEN OUT
3. Vetikke — SCREEN OUT

Q1: Hvilke typer radgivningstjenester tilbyr selskapet du representerer? (Flere svar
mulig).

1) Advokattjenester
2) Arkitekt

3) Bedriftsradgivning
4) Designradgivning
5) HR og rekruttering
6) IKT-radgivning

7) Markedsanalyser og meningsmalinger

8) Reklame eller medierelatert ridgivning, herunder kommunikasjonstjenester
9) Revisjon, regnskap og skatt

10) Teknisk radgivning

11) Annen ridgivning, vennligst spesifiser: OPEN BOX

Q2: Hvilke av folgende svaralternativer passer virksomhetens organisasjonsform?

1) Enkeltpersonforetak

2) Aksjeselskap med eier som eneste ansatt

3) Aksjeselskap med flere ansatte

4) Annet, vennligst spesifiser: OPEN BOX

Q2.1 (IF Q2=1-2): Hvorfor har du valgt & organisere arbeidet pid denne maten? (Flere svar
mulig).

Menon Economics 68 /76



1) Jeg ansker en fleksibel arbeidshverdag

2) Det er gkonomisk mer gunstig for meg 4 ha eget selskap

3) Jeg ansker ikke 4 vare ansatt hos oppdragsgiver / kunden

4) Jeg ansker, men har ikke fétt, ansettelse hos oppdragsgiver / kunden

5) Oppdragsgiver har bedt om at jeg organisere arbeidet gjennom eget selskap

6) Min tidligere arbeidsgiver har bedt meg organisere arbeidet gjennom eget selskap
7) Annet

Q2.2 (IF Q2=1-2): Hvis du kunne velge, ville du helst ... (Ta utgangspunkt i oppdraget du har i
dag eller det siste du hadde).

1) hatt fast stilling hos kunden du gjer oppdrag for i dag

2) vert midlertidig ansatt hos kunden du gjer oppdrag for i dag
3) arbeidet i egen virksomhet som i dag
4) Ingen av delene

Q2.3 (IF Q2=1-2): Jobber du med din radgivnings- og konsulentvirksomhet pa heltid eller
deltid?

1) Heltid
2) Deltid
3) Vet ikke

Q3 (IF Q2=1-2): Hvor mange kundeforhold har din virksombhet i et typisk ar?
Q4 (IF Q2=1-2): Hvor mange oppdrag har din virksomhet i et typisk ar?

Q5: Hva er den typiske varigheten pa et oppdrag for din virksomhet?

1) 0-3 méneder
2) 4-6 méneder
3) 7-12 méneder
4) 1-3 ar

5) 3ar+

6) Vet ikke/ikke mulig & oppgi

Q6: Hvordan fordeler konsulent- og radgivningsaktiviteten (malt i arsverk / tid brukt)
deres seg pa private / offentlige kunder?

1) Offentlige:_ % OPEN NUMERIC (ALLOW 0-100)
2) Private: % OPEN NUMERIC (ALLOW 0-100)

I de neste spgrsmalene spgr vi deg om ulike karakteristikker ved deres oppdrag. I alle disse spor vi deg
om & vurdere hvor stor andel av tiden pa oppdragene dette gjelder for. Bruk folgende svaralternativer:

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e  Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

Menon Economics 69 /76



Q7: Hvor stor del av tiden pa oppdrag utferes fysisk hos oppdragsgiver?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q8: I hvor stor andel av deres oppdrag bestemmer oppdragsgiver hvordan arbeidet skal
utfores?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q9: I hvor stor andel av deres oppdrag bestemmer oppdragsgiver nir arbeidet skal
utfores?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

o Vetikke

Q10: I hvor stor andel av deres oppdrag er det oppdragsgiver som eier / har ansvar for
ngdvendig utstyr?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q11: I hvor stor andel av deres oppdrag har oppdragsgiver ansvar for endelig resultat av
arbeidet?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)

e En del av oppdragene vare, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke
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Q12: I hvor stor andel av oppdragene er du / dere en integrert del av oppdragsgivers
team?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q13: I hvor stor andel av deres oppdrag foreligger det en kontraktsmessig forpliktelse til
at oppdraget skal utfores av spesifikk (navngitt) person, slik at andre ikke kan utfore
arbeidet?

e Alle oppdragene (tilnaermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q14: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som entrepriseoppdrag / selvstendige

oppdrag (altsa hvor du har ansvaret for egen arbeidsledelse og resultatet av arbeidet
ditt)?

e Alle oppdragene (tilneermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

o Vetikke

Q15: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som utleie (altsa hvor oppdragsgiver har
ansvaret for arbeidsledelse og resultatet av arbeidet ditt)?

e Alle oppdragene (tilneermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)

e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)

e Vetikke

Q16: Hvor stor andel av deres oppdrag betegnes som midlertidig ansettelse (altsa hvor
du blir ansatt hos oppdragsgiver)?

e Alle oppdragene (tilnermet 100 prosent)

e Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)
e En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)
e Enliten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)
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e Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)
e Vetikke

Q17: Har du / dere opplevd endringer i kundeoppdrag som felge av endringene i
innleieregelverket?

e (kning i oppdrag

e Uendret mengde oppdrag
e Reduksjon ioppdrag

e Vetikke
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Vedlegg D — Intervjuguide

Under er intervjuguide som er sendt til alle representanter til oppdragsgivere og oppdragstakere som
en del av dybdeintervjuene.

Fra 1. januar 2024 ble det innfert en godkjenningsordning for bemanningsforetak. Endringene i
innleieregelverket, innforingen av godkjenningsordningen og presiseringen av arbeidstakerbegrepet
har bidratt til & synliggjere problemstillingen knyttet til hvorvidt enkeltpersonforetak og aksjeselskap
som bestar av kun én person, hvor eneeier bade har styring over selskapet og er den som utferer
arbeidet, kan anses som bemanningsforetak som det kan leies inn fra etter reglene om innleie i
arbeidsmiljgloven, og som mé godkjennes av Arbeidstilsynet.

Oppdraget skal kartlegge og analysere tilknytningsformer og oppgaveorganisering som benyttes ved
levering av konsulent- og radgivningstjenester. Funnene vil ha betydning for departementets
vurdering av hva som er en hensiktsmessig regulering av konsulent- og radgivningsbransjen.

Figur 0-1: Verdikjeden for radgivnings- og konsulenttjenester. Kilde Menon Economics

Kunder av radgivnings- og
konsulenttjenester
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konsulentbransjen
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+  Privat sektor
+  Offentlig sektor
* Sterre/mindre innkjopere

Reklamebyréer og e .
Verdikjede medieformidlingstjenester Rédgivnings- og
Revisjon og skatt konsulenttjenester
Arkitekter
HR og rekruttering
Markedsanalyser og
meningsmalinger
Annen forretningsradgivning
Designradgivere
Organisasjonsformer Tilknytnings- og Oppgaveorganisering
kontraktsformer
» Enkeltpersonforetak » Entreprise og oppdrag » Typer oppdrag og oppgaver
i »  Aksjeselskap som bestar av + Utleie * Oppdrags- og arbeidsledelse og
Kartleggings- kun én person +  Midlertidig ansettelse -kontroll
behov +  Selskaper med ansatte +  Resultatansvar

* Personlig arbeidsplikt
Tilleggsdimensjon: hvorvidt
virksomheten er godkjent
bemanningsforetak
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Oppdragstakersiden

Introduksjon

1. Kan du fortelle om din kjennskap til radgivernaringen, og ev. aktgrer du representerer/kan
snakke pa vegne av?

Om deres (medlemmers) tjenester og oppdrag

2. Hva slags raddgivningstjenester leverer dere(s medlemmer)?

3. Hva Kkjennetegner dere(s medlemmers) som radgivningsvirksomhet? Storrelse,
organisasjonsform, ansatte m.m.

4. Hva er avveininger (fordeler og ulemper) med maten dere (ev. deres medlemmer) har
organisert dere (seg) pd, sammenlignet med andre mater 4 organisere seg for a levere
tilsvarende tjenester?

5. Hvordan ser oppdragene dere(s medlemmer) leverer ut? Varighet, frekvens, storrelse pa team
m.m.? Hva er typisk? Hva er unntak?

6. Hvordan fordeler dere(s medlemmer)s aktivitet seg pa offentlige kontra private kunder? Andre
relevante variasjoner?

7. Hvordan far dere(s medlemmer) oppdrag? Offentlige tilbud, formidlere, direktehenvendelser
m.m.

Om oppgaveorganisering

8. TIhvilken grad kjennetegnes dere(s medlemmer)s oppdrag av

- Fysisk tilstedevarelse hos oppdragsgiver

- Integrert arbeid i oppdragsgivers team

- Atarbeidet er personspesifikt — altsd at kontrakten knytter seg til spesifikke navngitte personer
- Atarbeidet som gjores er innenfor oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet

- At oppdragsgiver bestemmer hvordan, hvor og nar arbeid skal utfaores

- At oppdragsgiver stér for ledelsen og resultatansvaret av arbeidet i prosjektene

- At oppdragsgiver eier/har ansvar for ngdvendig utstyr

Hva kjennetegner de ulike typene oppdrag? (varighet, karakteristikker ved oppdraget, forhold hos
kunden, forhold hos oppdragstaker m.m.)
Om tilknytningsformer
9. Hvordan benyttes ulike tilknytningsformer (utleie, entreprise, midlertidig ansettelse) av dere(s
medlemmer)? Hva er hensyn som tas?
Om regulering av konsulent- og radgivningsbransjen

10. Hvordan har endringene i innleieregelverket pavirket dere(s medlemmer)?
11. Hvilke utfordringer ser dere knyttet til dagens regulering av konsulentvirksomhet? Hva er
konsekvensene? Hva kunne blitt gjort annerledes?
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Oppdragsgiversiden

Introduksjon

1.

Kan du fortelle om din kjennskap til innkjop av rddgivnings- og konsulenttjenester, og ev.
aktarer du representerer/kan snakke pa vegne av?

Om deres (medlemmers) bruk av radgivningstjenester

2.

Hva slags rédgivningstjenester benytter dere(s medlemmer)? Hvilke behov dekker
konsulentene? Hvordan kunne disse behovene blitt dekket ellers?

Hva kjennetegner dere(s medlemmer)s leverandgrer av konsulent- og radgivningstjenester?
Sterrelse, organisasjonsform, ansatte m.m.

Hvordan ser oppdragene dere(s medlemmer) kjgper ut? Varighet, frekvens, storrelse pa team
m.m.? Hva er typisk? Hva er unntak?

Hvilke vurderinger gjor dere knyttet til karakteristikker ved leveranderene? Storrelse,
organisasjonsform, ansatte m.m. Pavirker dette beslutning om kjop av
konsulent/radgivningstjenester?

Hvordan kjoper dere(s medlemmer) konsulent- og radgivningstjenester? Offentlige anbud,
formidlere, direktehenvendelser m.m.

Om oppgaveorganisering

I hvilken grad kjennetegnes dere(s medlemmer)s oppdrag av

Fysisk tilstedevaerelse hos oppdragsgiver

Integrert arbeid i oppdragsgivers team

At arbeidet er personspesifikt — altsa at kontrakten knytter seg til spesifikke navngitte personer
At arbeidet som gjeres er innenfor oppdragsgivers kjerne- eller hovedaktivitet

At oppdragsgiver bestemmer hvordan, hvor og nar arbeid skal utferes

At oppdragsgiver star for ledelsen og resultatansvaret av arbeidet i prosjektene

At oppdragsgiver eier/har ansvar for ngdvendig utstyr

Om tilknytningsformer

8. Hvordan benyttes ulike tilknytningsformer (utleie, entreprise, midlertidig ansettelse) av dere(s

medlemmer)? Hva er hensyn som tas?

Om regulering av konsulent- og radgivningsbransjen

0.

Hvordan har endringene i innleieregelverket pavirket dere(s medlemmer)?

10. Hvilke utfordringer ser dere knyttet til dagens regulering av konsulentvirksomhet? Hva er

konsekvensene? Hva kunne blitt gjort annerledes?
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Vedlegg E

Respondentene ble ikke bedt om & oppgi eksakte prosentandeler for andelen av deres oppdrag som kan
betegnes som henholdsvis entreprise, utleie og midlertidig ansettelse. I stedet stilte vi tre separate
spersmal om hvor stor andel av oppdragene som kan betegnes som entreprise, utleie og midlertidig
ansettelse. Svaralternativene var envalgskategorier i tekst (f.eks. «En liten andel av oppdragene
(mindre enn ti prosent)»). Se sparsmal Q14, Q15 og Q16 fra sperreundersgkelsen i Vedlegg C.

For & kunne beregne gjennomsnitt og sammenligne pa tvers av bransjer, er hvert svaralternativ
tilordnet en representativ prosentverdi:

o «Dette gjelder ingen av oppdragene (null prosent)» — 0

e «En liten andel av oppdragene (mindre enn ti prosent)» — 5

e «En del av oppdragene, men ikke majoriteten (ti til femti prosent)» — 30
e «Majoriteten (men ikke alle) av oppdrag (mer enn femti prosent)» — 75
e «Alle oppdragene (tilneermet 100 prosent)» — 100

o «Vetikke» — 0

For hver respondent og organisasjonsform beregnes en andel (i prosent) basert pa kodingen over.
Deretter beregner vi enkle (uvektede) gjennomsnitt per bransje og for naringen samlet. De tre andelene
(entreprise, utleie og midlertidig) summerer ikke nedvendigvis til 100 prosent. Vi normaliserer derfor
andelene per bransje og for naeringen som helhet slik at summen blir 100. Merk at vi koder «Vet ikke»
til 0, noe som er konservativt og kan trekke ned niviene. Samtidig er det naturlig & anta at noen som
eksempelvis ikke vet om de driver med innleie, faktisk ikke gjor dette.
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