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KAPITTEL 0    
Sammendrag av konsernutvalgets utredning

0.1 HOVEDPUNKTENE I UTREDNINGEN
Konsernutvalget har utredet spørsmål som gjelder:
– Arbeidstakeres stilling i konsernforhold og andre foretaksgrupperinger
– Arbeidstakeres stilling ved overføring av virksomhet
– Arbeidstakeres stilling ved tap av oppdrag eller konsesjon
– Begrepene arbeidsgiver, virksomhet og innehaver i arbeidsmiljøloven

Konsernutvalgets utredning har sin bakgrunn i at foretak stadig oftere inngår i
sern eller andre former for foretaksgrupperinger, slik at viktige avgjørelse
betydning for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold blir truffet andre steder
det foretak som arbeidstakerne har sin arbeidsavtale hos.

Utvalgets flertall, fem av utvalgets seks medlemmer, mener at det er et
behov for å tilpasse arbeidsmiljølovens regler til denne utviklingen ved å reg
arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold m.v. Lovens arbeidsgiverbegrep bør d
knyttes også til de foretak som kan utøve bestemmende innflytelse over det fo
som er de ansattes arbeidsgiver etter arbeidsavtalen. Morselskap i et konse
således anses som arbeidsgiver ved siden av de enkelte tilknyttede dattersel
Arbeidsgiveransvaret legges dermed også dit hvor de reelle beslutninger tref
hvor den økonomiske interesse ligger, men uten at det for øvrig gripes inn i d
skjellige foretaks behov for å kunne organisere sin virksomhet slik dette til en
tid anses hensiktsmessig. Hvor bestemmende innflytelse kan utøves av en 
av foretak, eller av foretak som er knyttet til en slik gruppe, knyttes arbeidsgive
grepet til samtlige foretak i gruppen. Flertallets forslag er en presisering og vi
føring av arbeidsgiverbegrepet etter gjeldende lov og den rettspraksis som k
seg til denne. Forslaget er også i samsvar med utviklingen innen selskapsrette
så vidt kan også vises til NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning. Videre er forslage
linje med en generell utvikling innen EUs regelverk om å se konsernet so
enhet.

Det samme flertall mener det er behov for å avklare arbeidstakeres rettss
ved deling av virksomhet og andre former for overføring av virksomhet, s
arbeidstakeres rettsstilling ved oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver ikke 
forlenget oppdrag eller konsesjon.

Ett medlem av utvalget er uenig i flertallets forslag fordi det blant annet 
dette medlems oppfatning vil ha negative virkninger for næringslivet og sysse
tingen. Dette medlem går inn for at de någjeldende regler videreføres.

Et enstemmig utvalg foreslår en opprydning i bruken av begrepene arbe
ver, virksomhet og innehaver i arbeidsmiljøloven.

0.2 OVERSIKT OVER GJELDENDE RETT
1. I "Konsern og andre selskapsgrupperinger" i kapittel 2 gir utvalget en oversikt
over ulike sider ved konsernforhold og andre former for selskapsgrupperinge
er av interesse for utvalgets arbeid. Et konsernforhold karakteriseres ved at 
skap har bestemmende innflytelse over et eller flere andre foretak. Et konsern
av rettslig selvstendige enheter. Organisatorisk og økonomisk utgjør imidlertid
konsernet en enhet hvor viktige beslutninger for hele konsernet og de enkelte
sernselskapene blir truffet i morselskapet.
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I "Konsern og andre selskapsgrupperinger" i kapittel 2 gis også en oversik
over andre selskapsgrupperinger enn konsernforhold, så som foretak som er 
sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse, Joint Venture, kjededan
franchising m.v. De grupperinger som omhandles har det til felles at de i større
mindre grad kan utgjøre en integrert enhet, og ofte vil et foretak i kraft av av
eierskap m.v. også her kunne ha bestemmende myndighet over andre foretak
pen.

2. "Gjeldende rett" i Kapittel 3 gir en oversikt over gjeldende rett. Arbeidsg
verbegrepet blir gjennomgått, særlig med sikte på situasjoner hvor en virkso
samordnes eller integreres med andre virksomheter. Det påpekes at arbeidsg
grepet er relativt, og at utstrekningen av arbeidsgiveransvaret i prinsippet må
på en tolkning av den enkelte bestemmelse hvor det har betydning.

Når et foretak inngår i en større foretaksgruppering, følger det av rettsprak
arbeidsgiveransvar kan påhvile flere foretak innen gruppen. Også i forho
reglene om oppsigelsesvern angir rettspraksis at arbeidsgiveransvar kan p
flere foretak innen en gruppe. Dette har blant annet betydning i forhold til arb
miljøloven § 60 nr. 2 om at en oppsigelse ikke er saklig dersom arbeidsgive
annet passende arbeid å tilby arbeidstakeren, og for retten til å fortsette i stil
etter § 61 nr. 4 under domstolenes behandling av tvist om sakligheten av en 
gelse i tilfelle hvor en del av virksomheten blir nedlagt. I slike tilfeller er rettspra
ikke entydig. Dessuten kan spørsmålet ha betydning i forhold til arbeidstakeres
på erstatning, og hvor en oppsigelse blir kjent ugyldig. Reglene om fortrinnsre
ny tilsetting er begrenset til den enkelte virksomhet. Det er uklart hvor langt 
utgangspunkt må modifiseres dersom flere virksomheter, for eksempel i et kon
har arbeidsgiveransvar. Når det gjelder beregningen av oppsigelsesfristens l
gir arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 annet ledd uttrykk for at ansettelsesforholdet
ses i sammenheng hvor arbeidstakeren har vært tilsatt i flere virksomheter inn
et konsern eller annen gruppe virksomheter som er knyttet sammen gjennom
interesser eller felles ledelse på en slik måte at det ville være naturlig å se tils
gen i sammenheng. Utvalget gjennomgår også arbeidsgiverbegrepet i forh
andre arbeidsrettslige regler hvor det kan ha betydning om arbeidsgivera
påhviler flere foretak.Utvalget gjennomgår også arbeidsgiveransvaret og re
om overføring av virksomhet i arbeidsmiljøloven kap. XII A. Utvalget tar her sæ
opp spørsmålet om en arbeidstaker har rett til å motsette seg at arbeidsfor
overføres til ny arbeidsgiver. Spørsmålet har særlig betydning ved deling av
somhet. Spørsmålet er ikke regulert i arbeidsmiljølovens regler om virksomh
verdragelse. Arbeidstaker har ikke etter gjeldende rett en alminnelig rett til å 
sette seg at arbeidskontrakten overføres til ny arbeidsgiver. Unntaksvis kan de
vel være grunnlag for å motsette seg at arbeidskontrakten overføres, så so
arbeidstakeren i arbeidsavtalen har reservert seg mot overføring eller arbeidsf
dets karakter kan innebære et særlig tillits- eller samarbeidsforhold med arbe
ver. Utvalget antar dessuten at en arbeidstaker vil kunne motsette seg at arbe
holdet overføres til ny arbeidsgiver hvis den nye arbeidsgiveren ikke har forsv
grunnlag for fortsatt drift.

3. I "Arbeidstakeres rettsstilling ved virksomhetens tap av kontrakt e
anbudskonkurranse" i kapittel 4 gir utvalget oversikt over arbeidstakeres rettss
ling ved tap av kontrakt etter anbudskonkurranse eller tap av konsesjon. Det e
ikke gitt generelle regler i arbeidsmiljølovgivningen som beskytter arbeidsta
når virksomheten må innskrenke eller nedlegges i slike situasjoner. De alminn
reglene i arbeidsmiljøloven §§ 60, 67 og 73A flg. vil få anvendelse, men §§ 6
67 vil i praksis ha liten betydning, fordi arbeidsgiver oftest må innskrenke sin v
somhet etter at et anbud eller en konsesjon ikke er blitt forlenget. I den utstre
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reglene om virksomhetsoverdragelse i kapittel XII A får anvendelse vil arbeid
kerne ha tilfredsstillende beskyttelse. Det er imidlertid uklart og må avgjøres 
kret om det forhold at et anbud eller en konsesjon ikke er blitt forlenget må a
som overføring av virksomhet.

0.3 OVERSIKT OVER UTVALGETS FORSLAG
1) I "Arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold og andre foretaksgrupperinger – ut
gets forslag" i kapittel 5 behandles utvalgets forslag til utvidet arbeidsgiverbegr
konsernforhold og i andre foretaksgrupperinger hvor annet foretak enn det s
arbeidsgiver etter arbeidsavtalen har bestemmende innflytelse over spørsm
betydning for arbeidstakerne og deres arbeidsforholdet.

Utvalgets flertall mener at det må være de reelle eierforhold, den reelle b
ningsstruktur og de økonomiske interesser knyttet til denne, som bør legg
grunn for arbeidstakeres rettsstilling, og ikke den formelle foretaksstrukturen
arbeidsavtalens angivelse av arbeidsgiveren. I samsvar med dette, og for å e
visere arbeidsgiveransvaret, foreslår flertallet at arbeidsgiverbegrepet utvides
legg til den som er arbeidsgiver etter arbeidsavtalen foreslås at arbeidsgiveran
også skal omfatte ethvert annet foretak som kan utøve bestemmende innf
over den formelle arbeidsgiver. Dette innebærer at blant annet morselskap
konsern vil få arbeidsgiveransvar for de ansatte i de underliggende konserns
per. Utøves bestemmende innflytelse av en gruppe av foretak, eller av foretak
tet til en slik gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppen som arbe
ver. Arbeidsgiveransvaret blir dermed effektivisert og tilpasset konsernforhold

Det arbeidsgiveransvar som vil påhvile de øvrige foretak i et konsernfor
m.v. etter flertallets forslag vil komme i tillegg til det arbeidsgiveransvar som på
ler den som er arbeidsgiver etter arbeidsavtalen. Den som er arbeidsgive
arbeidsavtalen vil fortsatt ha det arbeidsgiveransvar som i dag følger av arbeid
jølovens regler.

Flertallets forslag innebærer blant annet at morselskapet i konsernforho
andre foretak som har bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgive
arbeidsavtalen får ansvar for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, jf. arbeidsmiljølove
14, jf. §§ 7 – 13. Dette vil innebære at særlig ledelsen av morselskapet må p
konsernet har en overordnet styring med arbeidsmiljøet i konsernet, og at
annet internkontrollsystemet utvikles med dette for øye. Flertallet mener at de
bidra til å effektivisere arbeidsmiljølovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø

En annen konsekvens av flertallets forslag til et utvidet arbeidsgiverbegr
blant annet at morselskapet i et konsernforhold kan bli part i forhold til påleg
Arbeidstilsynet. Etter omstendighetene kan det være naturlig at Arbeidstils
pålegg også rettes til det overordnede foretak i et konsern.

Utvalget foreslår, som en konsekvens av det utvidede arbeidsgiverbegrep
det bør kunne etableres felles arbeidsmiljøutvalg for konsern og andre foreta
omfattes av det utvidede arbeidsgiverbegrepet. Dette innebærer også en effek
ring av kravet til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø i konsernforhold.

En konsekvens av flertallets forslag vil være at den enkelte arbeidstakers
lede arbeidstid må vurderes i forhold til samtlige foretak som omfattes av det
dede arbeidsgiverbegrepet, og ikke bare i forhold til den som er arbeidsgiver
arbeidsavtalen. Dette har betydning for de begrensninger for bruk av overtidsa
som følger av arbeidsmiljøloven.

Etter gjeldende arbeidsmiljølov § 60 nr. 2 er en oppsigelse ikke saklig beg
net dersom arbeidsgiveren har et annet passende arbeid i virksomheten 
arbeidstakeren. I forhold til flertallets forslag om et utvidet arbeidsgiverbegrep
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begrensningen til «annet passende arbeid i virksomheten» for snevert. Fle
foreslår derfor at plikten til å tilby annet passende arbeid skal knyttes til arbei
veren som sådan. I konsernforhold innebærer dette at plikten til å tilby annet a
ikke er begrenset til selskap hvor arbeidstakeren formelt er ansatt, men kon
som sådan. Utvalgets flertall foreslår også en presisering av arbeidstakeres r
fortsette i stillingen mens oppsigelsessaken pågår i situasjoner hvor den virkso
ten arbeidstakeren er knyttet til nedlegges. Hvor arbeidsgiveren har flere virk
heter eller det bare er en del av virksomheten som blir nedlagt, foreslås 
arbeidstakere skal ha rett til å fortsette i stillingen under domstolenes behandl
tvist om sakligheten av en oppsigelse.

Flertallets forslag til et utvidet arbeidsgiverbegrep vil også ha betydning
rettsvirkningene av en usaklig oppsigelse eller uberettiget avskjed. Dette g
blant annet spørsmålet om retten ved usaklig oppsigelse likevel skal k
bestemme at arbeidsforholdet skal opphøre, jf. arbeidsmiljøloven § 62 første
første punktum. Ved denne avveiningen vil det være av betydning at det ikke
men flere foretak som vil kunne anses som arbeidsgiver. Tilsvarende gjeld
urettmessig avskjed etter arbeidsmiljøloven § 66 nr. 5. Flertallet foreslår en u
kelig bestemmelse som pålegger samtlige arbeidsgivere etter det utvidede a
giverbegrepet solidaransvar for erstatning for usaklig oppsigelse.

En konsekvens av flertallets forslag er at også reglene om fortrinnsrett til ny
ling etter arbeidsmiljøloven § 67 vil gjelde i forhold til alle foretak som omfattes
det utvidede arbeidsgiverbegrepet.

Flertallet foreslår endringer i arbeidsmiljølovens prosessregler som en ko
kvens av det utvidede arbeidsgiverbegrepet utvalget foreslår. For å effektiv
reglene om usaklig oppsigelse foreslås det at ethvert foretak som etter utvalge
slag ville være arbeidsgiver er part i søksmålet og at dom som kjenner en opps
ugyldig eller tilkjenner arbeidstaker erstatning for usaklig oppsigelse har rettsk
virkning og kan kreves fullbyrdet overfor ethvert foretak som anses som arbei
ver. Tilsvarende gjelder for kjennelse om rett til å fortsette i stillingen mens 
behandles av domstolene, og for fratredelseskjennelse.

Som en konsekvens av det utvidede arbeidsgiverbegrepet flertallet for
foreslås det også endringer i arbeidsmiljølovens regler om straffeansvar for fo
Straffeansvaret pålegges ethver foretak som anses som arbeidsgiver etter d
dede foretaksbegrepet. Den som er arbeidsgiver etter arbeidsavtalen vil fo
være prinsipalt ansvarlig for ilagt bøtestraff for overtredelse av arbeidsmiljølo
men øvrige foretak som omfattes av det utvidede arbeidsgiverbegrepet vil vær
sidiært ansvarlige.

For statens vedkommende gjør helt spesielle hensyn seg gjeldende. Det v
være hensiktsmessig om det utvidede arbeidsgiverbegrepet utvalget foreslår
medføre at staten blir ansett som arbeidsgiver i forhold til alle foretak state
bestemmende innflytelse over, blant annet med den konsekvens at de ansatte
ha fortrinnsrett til ansettelse i stillinger innen staten. Utvalgets flertall foreslår 
for at det gjøres unntak for tilfeller hvor bestemmende innflytelse kan utøves a
ten. Tilsvarende unntak foreslås for Statens Banksikringsfond og Statens Ba
vesteringsfond. En av utvalgets medlemmer mener at gjeldende rettstilstand i
mer uklar enn at den lar seg forsvare å opprettholde. Dette medlem mener de
at flertallets forslag kan få negative virkninger for næringslivet som vil ku
dempe investeringslysten, og ha direkte negative virkninger for sysselsetti
Dette medlem mener at den enkelte ansatte i en konsernstruktur kan få et ø
lingsvern, men til gjengjeld vil den som er arbeidsledig kunne oppleve at det
flertallets forslag blir enda vanskeligere å komme i arbeid.
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2) I "Arbeidstakeres stilling ved virksomhetsoverdragelse – utvalgets forsla" i
kapittel 6 behandler utvalgets forslag til bestemmelser om arbeidstakers stillin
overføring av virksomhet.

Utvalgets flertall, fem av utvalgets seks medlemmer, foreslår en ny bes
melse i arbeidsmiljøloven som regulerer arbeidstakeres rett til å motsette s
arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver ved overføring av virksomhet e
arbeidsmiljøloven kapittel XII A. Flertallet finner ikke grunn til å foreslå at arbei
takere skal ha en generell rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overf
ny arbeidsgiver. Det bør bare gjelde en slik rett til å motsette seg når næ
angitte vilkår i loven er oppfylt. Dessuten må arbeidstaker som vil gjøre en slik
gjeldende varsle arbeidsgiver om dette innen forholdsvis kort frist. Partene i 
dragelsen vil da relativt raskt få oversikt over situasjonen og unngår da den us
het omkring hvilke arbeidstakere som følger med over, som i dag til dels gjø
gjeldende. Flertallet mener dette er av stor betydning ved endringer av eierfo
innen næringslivet. Tre av utvalgets medlemmer som tilhører dette flertallet for
at retten til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres skal begrenses til de t
hvor den nye arbeidsgiver ikke har forsvarlig grunnlag for fortsatt drift, eller ar
dets karakter innebærer et særlig tillits- og samarbeidsforhold med arbeidsgiv
to øvrige av flertallet mener at arbeidstakere i tillegg bør ha en rett til å motset
at arbeidsforholdet overføres hvor arbeidsforholdet innebærer et særlig til
ningsforhold til arbeidsgiver.

I tilknytning til forslaget om rett til å motsette seg at arbeidsforholdet overfø
foreslår flertallet regler om informasjon m.v. til arbeidstakere ved overføring
virksomhet som vil sikre at de det gjelder blir kjent med adgangen til å motsett
overføringen og hvilke frister som gjelder for å gjøre retten gjeldende.

Ett av utvalgets medlemmer går imot en lovfesting av en rett til å motsette
at arbeidsforholdet overføres til ny arbeidsgiver. Dette utvalgsmedlem men
flertallets forslag vil stimulere til økt uro. Dessuten er flertallets forslag etter d
medlems mening utformet som en rettslig standard med utpreget skjønnsm
innhold som gjør den vanskelig å håndtere og den blir prosesskapende.

3) I "Arbeidstakeres stilling ved tap av kontrakt eller konsesjon – utvalgets
slag" i kapittel 7 behandles utvalgets forslag til regler om arbeidstakeres stilling
oppsigelse etter tap av kontrakt eller konsesjon.

Et flertall på fem av utvalgets seks medlemmer foreslår regler om arbeids
res stilling ved oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver ikke er gitt forlenget opp
eller konsesjon. Arbeidstakere som sies opp fordi arbeidsgiveren ikke er gitt fo
get oppdrag eller konsesjon foreslås gitt en tidsbegrenset fortrinnsrett til ny t
ting hos den som er tildelt oppdraget eller konsesjonen. Vilkåret er at arbeidsta
har vært tilsatt i virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste å
arbeidsgivers oppdrag eller konsesjonstid utløp, og arbeidstakeren har gitt de
oppdragsgiveren eller konsesjonær skriftlig meddelelse om at han vil gjøre
trinnsretten gjeldende senest 30 dager etter oppsigelsestidspunktet.

Et mindretall i utvalget går imot lovfesting av en fortrinnsrett for denne grup
av arbeidstakere. Dette medlemmet mener at ordningen vil undergrave anbu
trumentet, og legger dessuten vekt på at de arbeidstakere det gjelder er arbe
den nye oppdragsgiver eller konsesjonær overhodet ikke kjenner.

4) Et samlet utvalg foreslår en rekke endringer i arbeidsmiljøloven som i
bærer en opprydding i lovens bruk av begrepene arbeidsgiver, virksomhet og
haver. Disse forslagene er behandlet i "Arbeidsgiver, virksomhet og innehaverbe
grepene – utvalgets forslag" i kapittel 8.
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Utvalgets oppnevning, mandat og arbeid

1.1 UTVALGETS OPPNEVNELSE OG SAMMENSETNING
Etter forslag fra Kommunal- og arbeidsdepartementet ble det ved kongelig re
sjon av 4. juli 1994 oppnevnt et utvalg til å se på arbeidstakernes rettigheter 
serner og ved selskapsrettslige og andre endringer.

Utvalget har hatt følgende sammensetning:
1. Advokat Gudmund Knudsen, Advokatfirmaet Bugge, Arentz-Hansen & R

mussen (leder)
2. Professor Henning Jakhelln, Universitetet i Oslo
3. Rådgiver Gro Granden, Kommunal- og arbeidsdepartementet
4. Forsker Tori Grytli, Forskningsstiftelsen FAFO
5. Advokat Karen Sophie Steen, Landsorganisasjonen i Norge
6. Advokat Arvid R. Ødegård, Næringslivets Hovedorganisasjon

Sekretær for utvalget har vært førstekonsulent Tor Allstrin, Kommunal- og arb
departementet

1.2 UTVALGETS MANDAT
Om bakgrunnen for utvalgets mandat sier foredraget til oppnevningsresolusjo

«Eierstrukturen i norsk arbeidsliv har endret seg mye i løpet av de sist
tiårene. Endringer i eierstrukturen, sammen med hyppige selskapsret
endringer som fisjoner, fusjoner, konserndannelser, gjør rettighetene 
tet til oppsigelse, omplassering og fortrinnsrett kompliserte. Tilsvarende
ganisatoriske endringer har også funnet sted i offentlig sek
Arbeidsmiljølovutvalget (NOU 1992: 20) ba om at en rekke problemstil
ger knyttet til virksomhetsbegrepet ble utredet. Utvalget mente videre a
er hensiktsmessig å sammenholde virksomhetsbegrepet med arbeids
begrepet, jf. arbeidsmiljøloven § 4.

I stillingsvernkapitlet er det knyttet visse rettigheter til begrepet «v
somheten»; den bedrift eller arbeidsgiver arbeidstakeren er tilsatt ho
viktigste reglene der dette begrepet blir brukt, er § 58 om oppsigelsesf
og beregning av tilsettingstid, § 60 nr. 2 om oppsigelse ved driftsinnskr
ning eller rasjonalisering, § 73 om overdragelse av virksomhet og § 67
fortrinnsrett til ny tilsetting.

Etter rettspraksis er begrepet virksomhet tolket noe ulikt i forhold ti
ulike reglene, og konkret i forhold til den enkelte sak som har vært beh
let. Høyesterett har i et par avgjørelser kommet fram til at arbeidsgive
svaret var delt mellom mor- og datterselskap, og at mor- og datterselsk
særlig grunnlag var å anse som samme virksomhet. (Norsk Retstid
1990 s. 1126 og 1993 s. 345).

Endringer i eierstrukturen, sammen med hyppige selskapsrettslige
ringer har resultert i ulike former for konserndannelser. Når det gjelder
rettslige struktur for tidligere store virksomheter, kjennetegnes endring
av at det som var en juridisk og organisatorisk enhet/virksomhet med 
sjoner eller avdelinger, i dag ofte er fisjonert til flere enkeltselskaper ei
et holdingselskap. Virksomheten er blitt et konsern. En vanlig modell e
morselskapet (holdingselskapet) forvalter (styrer) eiendommene/verd
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gjennom aksjene i datterselskapene. Konserndannelser har en rekke 
kvenser for de ansattes stilling og rettigheter.

Dagens arbeidsrettslige regulering bygger som et utgangspunkt 
den juridiske person som arbeidsgiver har beslutningskompetanse/sty
rett i de spørsmål som angår arbeidsforholdet. Arbeidsgiveransvaret l
som et utgangspunkt hos den juridiske arbeidsgiver og spørsmålet bl
formelle virksomhetsstrukturer og selskapsenheter skal være avgjør
for arbeidsretten og hvilken vekt man bør legge på de faktiske forho
konserner og grupper av selskaper vil beslutninger i spørsmål som ang
ansattes forhold, ofte tas i morselskapet eller i andre selskaper og ikk
den formelle arbeidsgiver.»

Utvalget fikk følgende mandat:
– «Utvalget skal vurdere om og eventuelt i hvilke situasjoner gjelde

rett er mangelfull i forhold til ulike konsernorganiseringer.
– Utvalget skal vurdere om og i hvilken utstrekning en tilpasning av g

dende rett til ulike konsernmodeller og organiseringer kan skje sli
morselskapet i visse situasjoner blir ansvarlig for datterselskapene
pliktelser ovenfor arbeidstakerne (delt arbeidsgiveransvar).

– Utvalget skal også vurdere hvilke konsekvenser eventuelle utvid
rettigheter for arbeidstakerne kan ha for arbeidsgiverfunksjone
ansvar), både når det gjelder konsern og de forskjellige selskaper 
konsernet og grupper av selskaper.

– Utvalget skal vurdere dagens regelverk og rettspraksis i forhold til u
konsernmodeller og organiseringer med tanke på om og eventu
hvilke situasjoner det kan være aktuelt å lovfeste delt arbeidsgive
svar.

– Utvalget skal vurdere hensiktsmessigheten av å la faktisk kompet
og styringsforhold avgrense arbeidsgiveransvaret og arbeidstakerr
hetene.

– Utvalget skal vurdere om og i hvilken grad det kan være hensiktsme
å gi de ansatte rettigheter i forhold til hele eller deler av et konsern 
gruppe.

– Utvalget skal vurdere om arbeidstakerne ved deling (fisjon) av v
somhet har behov for særlige rettigheter når det gjelder begge virk
heter og eventuelt hvordan slike rettigheter kan regelfestes.

– Utvalget skal konkret vurdere utvidet anvendelsesområde når det 
der de ansattes rettigheter etter § 60 nr. 2 og § 67 til å gjelde konse
gruppe selskaper og vurdere om § 58 nr. 5 har et hensiktsm
omfang.

– Utvalget skal også vurdere arbeidstakernes rettigheter ved tap av
trakt blant annet ved konsesjonstildelinger i transportsektoren.

– Utvalget skal avklare arbeidsgiver-,virksomhet- og innehaverbe
pene innbyrdes og i forhold til dagens organisasjonsstrukturer.

– Utvalget skal vurdere de økonomiske konsekvensene av eventuell
slag til endringer i det arbeidsrettslige regelverk, herunder virkning
for norsk næringslivs konkurranseevne i forhold til de viktigste m
kedsland.»
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1.3 ARBEIDSMILJØLOVUTVALGETS DRØFTING AV VIRKSOM-
HETSBEGREPET

Arbeidsmiljølovutvalget drøftet den nærmere avgrensningen av virksomhetsb
pet i arbeidsmiljøloven i sin innstilling NOU 1992: 20 s.183-185. Arbeidsmiljøl
utvalget framhever at det i stillingsvernkapitlet er knyttet visse rettigheter til be
pet «virksomheten»; den bedrift eller arbeidsgiver arbeidstakeren er tilsatt ho
viktigste reglene der dette begrepet blir brukt, er § 58 om oppsigelsesfrist
beregning av tilsettingstid, § 60 nr. 2 om oppsigelse ved driftsinnskrenkning 
rasjonalisering, § 60 nr. 3 om oppsigelse ved overdragelse av virksomhet (er n
hevet og erstattet med kapittel XII A) og § 67 om fortrinnsrett til ny tilsetting.

En presisering av begrepet «virksomhet» fins bare i § 58 nr. 5, andre led
det er gitt et utvidet innhold. Etter rettspraksis er begrepet tolket noe ulikt i for
til de ulike reglene, og konkret i forhold til den enkelte sak som har vært behan
Et flertall i Arbeidsmiljølovutvalget mente at reelle hensyn tilsa at dette er nød
dig.

Utvalgets medlemmer fra arbeidstakerorganisasjonene; Landsorganisasj
Norge (LO), Akademikernes Fellesorganisasjon og Yrkesorganisasjonenes Se
forbund bemerket at i forhold til stillingsvernreglene vil det være av stor betyd
å få en avklaring av hva som ligger i virksomhetsbegrepet. Det er noe uklar
som i følge gjeldende rett skal anses som en virksomhet. Det er ikke uten vide
at virksomheten er identisk med den juridiske enheten. Ofte vil flere foretak 
knyttet sammen i et konsern, hvor viktige beslutninger av betydning for sysse
tingen m.v. treffes av morselskapet.

De samme medlemmene mente at det er hensiktsmessig å sammenhold
somhetsbegrepet med arbeidsgiverbegrepet, jf. arbeidsmiljøloven § 4. I kons
kan flere av selskapene bli ansett for å ha arbeidsgiveransvar overfor s
arbeidstaker, jf. Norsk Retstidende (Rt) 1990 s. 1126.

Utvalgets representanter fra arbeidstakerorganisasjoner viste også til Rt 1
19 hva angår identifikasjon mellom mor- og datterselskap; et morselskaps øko
ble ansett som et relevant moment ved fastsettelse av størrelsen av en bot ve
tredelse av forurensningsloven.

Disse representantene framholdt at det selvsagt er en forskjellig rettslig
struksjon om man legger til grunn at flere foretak innenfor et konsern er å ans
arbeidsgiver i forhold til enkeltstående arbeidstakere, eller om man sier at 
foretakene er å betrakte som en og samme virksomhet. Realiteten i forho
arbeidstakers stillingsvern vil langt på vei være de samme. Det kan imidlertid f
til annen være vanskelig å fastslå hvilket selskap innenfor et konsern som reel
beslutninger av betydning for spørsmålet om tilsettinger, oppsigelser o.l.
Arbeidsmiljølovutvalgets vurderinger og forslag framholdes blant annet:

«Organisasjonsmessige endringer, sammenslutning av bedrifter eller
skifte gir i seg selv ikke grunnlag for endringer i arbeidstakers rettsstill
Men de kan likevel i realiteten endre arbeidstakernes stilling. Det er fra
beidstakerhold reist ønske om å sikre arbeidstakerne et bedre stilling
ved deling av virksomheter (fisjoner) enn hva som er tilfelle i dag. Resu
tet av slike selskapsdelinger kan ofte bli at arbeidstaker rettslig sett kom
i en dårligere stilling etter at delingen (fisjonen) er gjennomført. Det op
ves som støtende at stillingsvernet særlig for eldre arbeidstakere sv
som følge av deling av selskaper. Det kan være tilfeldig hvilket selskap
enkelte arbeidstaker blir knyttet til etter en utfisjonering. Arbeidstakere m
lang ansiennitet i det opprinnelige selskapet kan komme til å bli knytte
et av de utfisjonerte selskapene som ganske raskt må innskrenke elle
legge virksomheten. Motsatt kan arbeidstakere med kort ansiennitet ko
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til å få arbeid i et utskilt selskap som viser seg å gå bra. Det kan heller
utelukkes at arbeidsgiver ved fordeling av arbeidstakerne på oppsplitt
tidspunktet skjeler hen til muligheter for å komme klar av reglene om 
plassering og fortrinnsrett. På denne bakgrunn har arbeidstakerne et 
for å bli sikret særlige rettigheter i slike situasjoner gjennom lovverket.
er i de tilfeller hvor det har gått kort tid etter en fisjon at det vil virke urim
lig at en tidligere fordeling av arbeidsstokken slår ulikt ut. Det kan de
være naturlig og rimelig å begrense slike utvidede rettigheter i tid. Det
eksempler på at fagforeninger har forhandlet seg fram til utvidede retti
ter gjennom avtaler med det opprinnelige selskapet før fisjonen settes 
og de tilsatte fordeles på de utfisjonerte selskapene. I en avtale ved N
Jernverk A/S fikk de tilsatte ved Jernverket, som gikk over i nyetablerte
skaper, rett til gjeninntreden i andre utskilte selskaper ved eventuelle
skrenkninger eller opphør av virksomheten. Retten ble begrenset til 
Utvidete rettigheter for arbeidstaker ved delinger eller utskilling av v
somheter vil kunne skape problemer i forhold til arbeidsgiverfunksjon
Dersom en arbeidstaker får rettigheter i et annet selskap enn det han er
i, medfører det at en annen arbeidsgiver får plikter i forhold til vedkomm
de arbeidstaker enn den formelle. Det å gi en arbeidstaker et rettslig
mot andre selskaper i et konsern vil bety at det egentlig er konserne
blir arbeidsgiver i denne sammenheng. På den andre side vil det i en 
gangsfase være tildels nære forbindelser mellom de delte selskapen
tidsbegrensning av rettighetene vil gjøre disse problemene lettere å hå
re.»

Utvalgets representanter fra arbeidstakerorganisasjonene påpekte at de sam
blemer reiser seg ved fusjoner. Disse medlemmene mente at såvel arbeidsm
ven § 60 nr. 2 som § 67 bør klargjøres, slik at plikten til omplassering og fortri
retten også kan gjøres gjeldende overfor andre selskaper innenfor konser
arbeidsgiver tilhører, eller innenfor annen gruppe av virksomheter som er kn
sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse på en slik måte at det vi
naturlig å se tilsettingen i sammenheng. Dette innebærer at en oppsigelse gi
selskap vil bli underkjent dersom det på oppsigelsestidspunktet var et ud
arbeidskraftbehov for eksempel i morselskapet.

De samme medlemmene ga uttrykk for at en slik regel vil medføre noe m
beid i forbindelse med den saksbehandling som skal finne sted før beslutning
oppsigelsen fattes. På den annen side får oppsigelsen såvidt drastiske konse
for den enkelte arbeidstaker, at det ikke er urimelig å stille krav til arbeidsgive
slik situasjon. Arbeidsmiljølovutvalget viste til et pågående arbeid i nordisk 
etter oppdrag fra Nordisk Råd som vedrører konsernproblematikken, herunde
lingsvernspørsmål. Utvalget så at det kan være behov for lovendringer på
området, men mente at det var vanskelig å komme med konkrete forslag så
det pågikk et omfattende utredningsarbeid.1  Et flertall i utvalget foreslo derfor at
de forhold som er nevnt i forhold til virksomhetsbegrepet gjøres til gjenstand fo
egen utredning. Et mindretall i utvalget, representanter fra Næringslivets Hov
ganisasjon (NHO) og Handelens Hovedorganisasjon mente at det i dag ikke h
noen prinsipiell uklarhet med hensyn til hvem som er arbeidsgiver, heller ikke
bedriften inngår i et konsern. Disse medlemmene så på denne bakgrunn ikk
behov for en nærmere utredning om virksomhetsbegrepet.

1. NordFram- prosjektets del om konsernarbeidsretten ble ferdigstilt uten bidrag fra/om Norg
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1.4 TAP AV KONTRAKT – TRANSPORTSEKTOREN
Arbeidsmiljølovutvalget behandlet også spørsmålet om arbeidstakernes stil
vern ved konsesjonstildelinger i transportsektoren og ved overdragelse av virk
het og del av virksomhet mer generelt.

Arbeidstakerorganisasjonenes representanter anmodet om at spørsmål f
det med dette ble utredet nærmere.

1.5 ARBEIDSRETTSLIGE PROBLEMSTILLINGER I KONSERN – 
NORDFRAM-PROSJEKTET

NordFram-prosjektet (Den nordiske modellens framtid) er et fellesnordisk f
kningsprosjekt finansiert av Nordisk Ministerråd som studerte hvordan intern
naliseringen og integrasjonen i den Europeiske Union påvirket det nordiske arb
marked. NordFram undersøkte blant annet erfaringene med konsernfaglig s
beid i en rekke flernasjonale konsern i Norden. Et annet delprosjekt kartla og u
søkte organiseringen av foretak og arbeidsrettslig regulering, med vekt på ko
ner.

Konsernarbeidsrett kan sammenfattes punktvis slik:
– Omstrukturering og oppdeling av virksomheter har resultert i virksomheter 

konsernstruktur.
– De rettslige strukturer for større virksomheter er endret. Det som tidligere

en stor virksomhet, ofte med divisjoner eller avdelinger som utgjorde en 
disk-, og organisatorisk enhet, er i dag et «bolagiserad» konsern. I et bola
rad konsern er situasjonen ofte den at morselskapet ikke driver egen virkso
utover å forvalte verdiene i konsernet gjennom blant annet aksjene i datt
skapene.

– Konsernbegrepet omfatter en rekke ulike organisasjonsstrukturer med det
at de utgjør en integrert og økonomisk sammensluttet enhet.

– Konsernstrukturen har en rekke konsekvenser for arbeidsrettens anvende
de ansattes stilling og rettigheter.

– Prosjektet framholdt at anvendelsen av den arbeidsrettslige regulering e
bundet med problemer, fordi den arbeidsrettslige regulering systematisk –
ikke uttalt, bygger på følgende utgangspunkt:

– reguleringen går utfra at arbeidsgiveren er en fysisk eller juridisk person
de facto har beslutningskompetansen i de spørsmål som angår arbeidsfor
og personalpolitikk, reguleringen bygger på utgangspunktet at arbeidsg
virksomheten i sin helhet, eller i det minste når det gjelder store funksjo
enheter (fabrikksenheter, produksjonsgrener), drives innen rammen av 
samme juridiske person.

– I konsernforhold der den faktiske avgjørelse i spørsmål som angår de an
stilling kan fattes i morselskapet eller i andre selskapsenheter enn hos ar
giveren, stilles den arbeidsrettslige regulerings funksjonsdyktighet på prø

– Prosjektet viser til at den arbeidsrettslige reguleringen ikke fungerer slik
«bør»; de ansattes medinnflytelse viser tendenser til å bli mindre i konse
tilsettingstryggheten viser tendenser til å bli mindre, samtidig som den arb
rettslige reguleringen blir altfor «trubbig» til å kunne fungere i sammensatt
varierte forhold av fleksible arbeidsforhold. Prosjektet framholder at i visse
feller kan også arbeidsgiverens stilling bli dårligere eller uklar; i tilfeller 
arbeidsgivers kompetanse innskrenkes til å gjelde i det datterselskap so
melt er arbeidsgiver.

– Det framholdes at ved en arbeidsrettslig diskusjon om konserner kan man
ta utgangspunkt i et selskapsrettslig konsernbegrep. For den arbeidsre
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diskusjon er det ikke avgjørende om arbeidsgiver inngår i en helhet som o
tes av aksjelovens konsernbegrep etc. Det avgjørende er at den formelle
stendige juridiske person som utgjør arbeidsgiver, de facto inngår i en or
sasjonsstruktur der den faktiske beslutningskompetanse i forhold til de an
stilling fins utenfor arbeidsgiver selv.

– Det stilles spørsmål ved om man tolkningsveien kan tilpasse arbeidsrett
konsernstrukturen eller om all tilpasning må skje gjennom avtaler og ny lov
ning. Gruppen mener svaret er «dynamisk rettstilpasning» på to ulike grun

– Gruppen framholder at på arbeidsrettens område burde ansvarsgjennom
kunne være aktuelt i tilfeller der datterselskapet er «uselvstendig» og all st
og beslutning er lagt til og fattes i morselskapet, selv om den selskapsret
konstruksjon ikke har tvilsomme motiver. Det vises i denne sammenhen
lovbestemte representasjonsordninger som også omfatter morselskap i ko
som en funksjonell organisasjon for informasjon og innsyn i virksomhe
uavhengig av motivet for organiseringen av virksomheten.

– Den andre muligheten gruppen antyder er å anlegge en realistisk, funksjon
analytisk vurdering av arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold. En slik vurde
er et steg bort fra den tradisjonelle arbeidsrettslige vurdering, der man 
bestemmer hvem som er arbeidsgiver og deretter legger ansvaret fo
arbeidsgiverforpliktelser på denne arbeidsgiver.

Oppsummerende kan det sies at gruppen mener den faktiske kompetanse og
forhold innen et konsern bør påvirke arbeidsgiveransvaret og arbeidstakerret
tene. Utgangspunktet må imidlertid være at den formelle arbeidsgiveren har a
ret for samtlige arbeidsgiverforpliktelser. Når det konkret kan vises til at visse f
sjoner de facto utføres av en annen enhet, kan denne pålegges et direkte og 
ansvar for disse funksjoner; og arbeidsgiverens ansvar blir «i andra hand».
innebærer at gruppen mener man i et konsernforhold kan ha to eller flere arbe
vere som har arbeidsgiveransvar for den del av arbeidsgiverfunksjonen de f
utøver. Prosjektet har søkt å kartlegge hvordan man i nordisk rett har tatt d
utfordringen som konserndannelser har vært. Prosjektet har særlig vært opp
hvordan lov og rettspraksis definerer arbeidsgiverbegrepet, samt hvordan
innen den såkalte medbestemmelsesreguleringen har tatt høyde for konserns
ren.

1.6 UTVALGETS ARBEID
Utvalget har hatt 18 møter.

I utvalgets møte den 10. november 1994 deltok professor Ruth Nielsen fra Han-
delshøyskolen i København. Nielsen drøftet med utvalget aktuelle problemstillinge
i tilknytning til EU-retten.

I utvalgets møte den 12. januar 1995 deltok professor Knut Venneslan fra Uni-
versitetet i Bergen.

I utvalgets møte den 21. juni 1995 deltok direktør Geir Aarseth og konserntil-
litsvalgt Stein Stuggu fra Orkla ASA.

I tillegg har medlemmer og sekretær i utvalget hatt møter med represen
fra konserner og kjeder for å skaffe seg en oversikt over organisering og sty
modeller.

I mandatet fikk utvalget en tidsfrist på ett år (august 1995). Utvalget har to 
ger fått forlenget tidsfristen, sist til mars 1996. Dette må ses i sammenheng m
utvalgets mandat har vist seg å reise kompliserte problemstillinger som tidl
ikke har vært gjenstand for nærmere behandling i norsk rett.
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Konsern og andre selskapsgrupperinger

2.1 INNLEDNING
Utvalgets mandat er blant annet å vurdere de ansattes rettsstilling i konsernf
og andre former for foretaksgrupperinger hvor viktige avgjørelser som gjelde
ansattes stilling treffes utenfor det foretaket hvor de har sitt formelle ansettels
hold. Konsernet er det mest forpliktende, og i praksis den viktigste måten et fo
kan inngå i en større enhet på. Konsernet blir behandlet i "Konsern" i kapittel 2.2 til
2.8. I tillegg til konsernforhold behandles i "Foretak som er knyttet sammen gje
nom eierinteresser eller felles ledelse" i kapittel 2.9 og "Andre foretaksgrupper" i
2.10 en del andre former for foretaksgrupperinger som har betydning for utva
arbeid. Siden konsernforhold i all hovedsak gjelder selskaper, benyttes i de
gende uttrykket selskap synonymt med foretak.

2.2 KONSERN

2.2.1 Allment

Et konsernforhold karakteriseres ved at et selskap har bestemmende innflytels
et eller flere andre selskaper. Det selskapet som har bestemmende innflytelse
nes som morselskapet mens de underordnede selskapene betegnes som datt
per, se konserndefinisjonen i aksjeloven § 1-2 første ledd. Den bestemmend
flytelse har vanligvis grunnlag i aksjeeie, men de fleste konserndefinisjoner å
for at en bestemmende innflytelse som etablerer et konsernforhold også kan
annet grunnlag, for eksempel avtaler. Se nærmere "Ulike konserndefinisjoner" i
kapittel 2.2.2.

Økonomisk og organisasjonsmessig utgjør et konsernforhold ofte, men
nødvendigvis en integrert enhet. Morselskapet leder konsernet under hensyn 
konsernets interesser. Rettslig sett består imidlertid de enkelte foretakene in
et konsern av selvstendige rettssubjekter. De enkelte konsernselskapene he
sine forpliktelser med sin egen formue, og morselskapet er som eier ikke rettsl
pliktet til å sørge for at datterselskapenes kreditorer får dekning.

Et konsern kan bestå av bare norske selskaper, men et norsk selskap ka
inngå i et internasjonalt konsern hvor morselskapet og/eller flere av søsters
pene er hjemmehørende i utlandet.

Det er i norsk rett ikke gitt noen generell definisjon av et konsern, men de
konserndefinisjoner i flere selskapslover, så som aksjeloven, selskapsloven og
foretaksloven, se nedenfor. Dessuten inneholder en rekke særlover særlige ko
definisjoner for sitt område. De forskjellige konserndefinisjonene er ikke ide
tiske, men kjernen i konsernbegrepet er det samme; et selskap eller annen typ
tak har bestemmende innflytelse over ett eller flere andre selskap eller foreta

2.2.2 Ulike konserndefinisjoner
Aksjelovens definisjon av et konsern fremgår av lovens § 1-2 som lyder:

«Eier et aksjeselskap så mange aksjer eller andeler i et annet selska
representerer flertallet av stemmene, anses det førstnevnte selska
morselskap og det sistnevnte som datterselskap. Eier morselskap sa
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mange aksjer eller andeler i et annet selskap som nevnt i første punktum
ses også sistnevnte selskap som datterselskap til morselskapet.

Har et aksjeselskap ellers som eier av aksjer eller selskapsandele
på grunn av avtale bestemmende innflytelse over et annet selskap og 
tydelig andel i dets driftsresultat, anses også det førstnevnte selskap
morselskap og det andre som datterselskap.

Mor- og datterselskap utgjør til sammen et konsern.»

Konserndefinisjonen i aksjeloven § 1-2 forutsetter at morselskapet er et norsk 
selskap. Konsernbegrepet omfatter derfor i utgangspunktet ikke tilfeller hvor d
et utenlandsk selskap som representerer flertallet av stemmene. Det er lik
aksjeloven § 1-2 fjerde ledd første punktum gjort visse unntak fra dette utga
punktet.

Aksjeloven § 1-2 første og annet ledd fastsetter de nærmere vilkårene for
skal foreligge et konsernforhold. Etter første ledd er det avgjørende at et aks
skap eier så mange aksjer eller andeler i annet selskap at dette representerer f
av stemmene. En slik posisjon gir en bestemmende innflytelse når det gjelde
skapets virksomhet. Den som har stemmeflertallet har gjennom generalforsa
gen herredømme over styresammensetningen, herunder myndighet til på h
som helst tidspunkt å skifte ut ett eller flere styremedlemmer. Videre kan den
innehar stemmeflertallet gjennom generalforsamlingen instruere styret og om
styrets beslutninger og har herredømme over regnskapsfastsettelsen, he
spørsmålet om det skal utbetales utbytte og eventuelt størrelsen av utbyttet.

Normalt vil den som eier flertallet av aksjene også ha stemmeflertall. Hvo
ikke er sammenfall mellom kapitalflertall og stemmeflertall vil det være avgjøre
om det foreligger stemmeflertall.

Etter aksjeloven § 1-2 annet ledd kan det også foreligge et konsern hvis et 
selskap på annet grunnlag enn stemmeflertall basert på aksjeeiere har bestem
innflytelse over et annet selskap og en betydelig andel av dets driftsresultat
bestemmende innflytelsen må i så tilfelle ha sin bakgrunn i aksjeeie eller avta
slik innflytelse. Kravet om at innflytelsen skal være «bestemmende» må anta
forstås slik at selskapet gjennom aksjer eller avtaler regulært er sikret en innfl
over et annet selskap som i alminnelighet er forbundet med rådigheten over
meflertallet.2

I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1
foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det 
utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:

«§ 1-13. Mor- og datterselskap
(1) Når et aksjeselskap på grunn av eierandeler eller avtale har be

mende innflytelse i et annet selskap, regnes det første selskapet som
selskap og det andre som datterselskap.

(2) Et aksjeselskap regnes alltid å ha bestemmende innflytelse i et 
selskap når det eier så mange aksjer eller andeler i det annet selskap
gir flertall av stemmene i selskapet. Det samme gjelder dersom aksjese
pet ellers har rett til å velge eller avsette et flertall av medlemmene i s
i det annet selskap.

(3) Som datterselskap til et morselskap regnes også et selskap hv
1. morselskapet og et eller flere datterselskaper, eller
2. ett eller flere datterselskaper av morselskapet, til sammen har bes

mende innflytelse i selskapet.

2. Martinussen/Aarbakke: Aksjeloven med kommentarer (1991) s. 22.
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§ 1-14. Konsern:
(1) Mor- og datterselskap som nevnt i § 1-13 utgjør til sammen et k

sern. Som konsernselskap regnes ethvert selskap som inngår i et kon

En helt sammenfallende konserndefinisjon er foreslått i utkast til allmennaks
§§ 1-12 og 1-13.

Kjernen i konsernbegrepet er også etter utkastet til ny aksjelovgivning 
aksjeselskap har bestemmende innflytelse over ett eller flere andre sels
Utkastet viderefører således hovedregelen i gjeldende konserndefinisjon, se"I "I
NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 fore
følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast 
aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 s.
87.

Når det gjelder den selvstendige betydningen av utkastet § 1-13 første
heter det i "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-
og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning
er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjo" i
NOU 1996: 3 s. 87:

«Ved siden av de situasjonene som er nevnt over, kan et konsernforho
grunnlag i at et annet selskap i praksis har bestemmende innflytelse o
annet selv om det ikke innehar stemmeflertall eller rett til å utpeke flert
av styremedlemmene. Hvorvidt det foreligger en slik praktisk bestemm
de innflytelse vil avhenge av spredningen på selskapets aksjer, hvor m
stemmer det skal til for i praksis å dominere generalforsamlingen mv.»

Selskapsloven av 1985 har for sitt område en konserndefinisjon i § 1-2 første
bokstav h) annet ledd og statsforetaksloven har for sitt område en konserndefi
i lovens § 2 annet ledd flg. Både selskapslovens, og statsforetakslovens kons
finisjoner svarer i hovedtrekkene til aksjelovens konserndefinisjon. Forskjelle
at mens aksjelovens konserndefinisjon gjelder når morselskapet er et aksjese
gjelder selskapslovens konserndefinisjon når morselskapet er et ansvarlig s
eller kommandittselskap. Statsforetakslovens konserndefinisjon gjelder når
sernspissen er et statsforetak. Også stiftelsesloven har en konserndefinisjon. 
telsesloven § 24 første ledd nr. 3 som definerer en holdingsstiftelse som en st
«som gjennom aksjer eller andeler har bestemmende innflytelse over næring
somhet utenfor stiftelsen».

I utkast til ny regnskapslov i "I utkast til ny regnskapslov i NOU 1995: 3 er d
i § 1-2 foreslått en konserndefinisjon som ligger mer opp til konserndefinisjon
utkastet til ny akjselovgivning." i NOU 1995: 3 er det i § 1-2 foreslått en konser
definisjon som ligger mer opp til konserndefinisjonen i utkastet til ny akjselov
ning.

2.3 EU-LOVGIVNINGEN

2.3.1 Syvende selskapsdirektiv

EUs selskapsrett har ingen generell konserndefinisjon som medlemslanden
EØS-medlemmene gjennom EØS-avtalen plikter å legge til grunn i sin lovgivn
Et unntak gjelder på regnskapsrettens område hvor EUs syvende selskapsd
definerer et konsernforhold i forhold til regnskapslovgivningen. Definisjonen fr
går av art. 1 i syvende selskapsdirektiv. Definisjonen avviker noe fra konsern
nisjonen i aksjeloven § 1-2, men kjernen er den samme: Et konsernforhold fo
ger når et selskap har bestemmende innflytelse over et annet. De sentrale kri
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selskap har:
a) Stemmeflertall i et annet selskap, eller
b) rett til å utnevne flertallet i et annet selskapsstyre, eller
c) i kraft av avtaler eller vedtekter har bestemmende innflytelse over et anne

skap.

Kriteriet nevnt i bokstav a) faller sammen med hovedkriteriet i konserndefinisjo
i gjeldende aksjelov § 1-2 første ledd samt "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning
er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjoi
NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 fore
følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 §§ 1-12/1-13.

2.3.2 Direktivet om europeisk samarbeidsutvalg
Direktivet om europeisk samarbeidsutvalg (94/95/EF) ble vedtatt 22. septe
1994. Direktivet definerer konsern i art. 2 bokstav b). Et konsern består 
bestemmelsen av et «foretak som utøver kontroll, og av de kontrollerte foreta

Artikkel 3 har følgende definisjon av begrepet «foretak som utøver kontro

«1. I dette direktiv menes med «foretak som utøver kontroll» et foretak
kan utøve en dominerende innflytelse på et annet foretak («det kontro
foretak») i kraft av f.eks. eierskap, finansiell deltakelse eller de regler d
underlagt.

2. Med mindre det motsatte bevises, forutsettes evnen til å utøve d
nerende innflytelse å foreligge når et foretak direkte eller indirekte i forh
til et annet foretak
a) eier størstedelen av foretakets tegnede kapital, eller
b) kontrollerer flertallet av stemmene som er knyttet til foretakets kap

andeler, eller
c) kan utnevne mer enn halvparten av medlemmene i foretakets adm

trasjons- eller ledelsesorgan eller tilsynsråd. . .».

Direktivet er implementert i norsk rett ved avtale mellom LO og NHO om opp
telse av europeiske samarbeidsutvalg eller tilsvarende samarbeidsformer. I kr
delsen av avtalen er satt til 22. september 1996.

2.3.3 Hovedavtalen mellom LO og NHO
Hovedavtalen mellom LO og NHO inneholder i kapittel XIV regler om konsern
valg. Konserndefinisjonen her er noe mer omfattende enn den som er fastsat
skapslovgivningen. I hovedavtalens bestemmelser om konsernutvalg er ko
definert slik:

«Med konserner menes i denne forbindelse:
Sammenslutninger av juridiske og/eller administrative selvstendige

heter (f.eks. aksjeselskaper og/eller divisjoner) som finansielt, og d
også administrativt og kommersielt danner en enhet.

For øvrig henvises til konserndefinisjonen i aksje- og selskapslove
1-2.

Protokolltilførsel:
Et konsern kan være organisert slik at viktige beslutninger ikke 

truffet av konsernledelsen eller den lokale bedriftsledelse, men av et o
mellom disse, f. eks. på divisjonsnivå. Formålet med bestemmelsen
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konsernutvalg er å sikre at arbeidstakerne gjennom sine representante
få drøftet med ledelsen spørsmål av viktighet for dem. Dersom beslutn
av vesentlig betydning for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold blir 
fet i et organ som ovenfor nevnt, er det partenes forutsetning at man f
frem til en ordning som ivaretar det nevnte formål, f.eks. at de stedlige
menn i utvalget av tillitsvalgte på de bedrifter som berøres, får drøfte s
med ledelsen i angjeldende organ.»

2.4 RETTSFØLGER AV AT DET FORELIGGER ET KONSERNFOR-
HOLD

2.4.1 Allment

Det er i norsk rett ingen helhetlig regulering av konsernforhold verken på sels
rettens område eller på andre rettsområder. Utgangspunktet er at hvert enk
skap i et konsern er et selvstendig rettssubjekt som reguleres av lovgivni
alminnelige regler for vedkommende selskapsform. Hvert selskap har sin 
organisasjon med egne styringsorganer. Norsk selskapslovgivning har sålede
regler som gir morselskapets styre myndighet til å treffe vedtak som er direkte
dende for datterselskapene. Videre har det enkelte konsernselskap sin egen 
og svarer selv for sine forpliktelser. En kreditor som ikke får betaling ved forfall
bare gå til tvangsinndrivelse overfor debitorselskapet og søke dekning i dett
skapets eiendeler. Morselskapet og andre konsernselskaper svarer ikke f
enkelte konsernselskaps forpliktelse med mindre det foreligger et særlig gru
for dette, så som særlig lovbestemmelser, garantitilsagn, erstatningsansva
ansvar som bygger på prinsippene om ansvarsgjennombrudd. Lovgivningen 
rekke enkeltregler som gjelder konsern. Disse regler har forskjellig siktemål.

Enkelte av disse reglene har sammenheng med konsernet som en økonom
organisasjonsmessig enhet. Reglene om de ansattes representasjonsrett i k
forhold i aksjeloven §§ 8-17 fjerde ledd og 8-18 femte ledd er utslag av dette
svarende regler om konsernrepresentasjon er fastsatt i stiftelsesloven § 29
ledd, selskapsloven § 2-10 fjerde ledd jf. § 2-13 tredje ledd og statsforetakslo
20 fjerde ledd. Aksjeloven § 8-8 som pålegger styret i datterselskapet informas
plikt overfor styret i morselskap har sammenheng med konsernet som en ad
trativ enhet som ledes av morselskapet.

Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med k
net som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, "Reglene om kon-
sernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet som en 
misk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 30 er reglene om
sernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se N
1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeska
selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende sel
til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 er reglene om konsernoppgjør fores
overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1995: 30 § 3-2 a
ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning i selskapsskatt
§§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en økonomisk enhet. Det s
har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende selskaper til en avgift
tig enhet.

I "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og
14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er de
i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU
1996: 3 om ny aksjelovgivning er aksjelovens regler om konsernforhold i 
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utstrekning samlet i et særskilt kapittel, kap. 14. Enkelte av bestemmelsene e
reført fra gjeldende aksjelov hvor de er spredt på ulike steder i loven, mens an
nye. Blant annet foreslås det i "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkas
til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3
Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende
serndefinisjon:" i NOU 1996: 3 nye regler om konserninterne transaksjoner som
sammenheng med konsernet som en økonomisk og organisasjonsmessig enh
konsernledelsen vil ha som målsetting å utnytte konsernets samlede ressurs
malt, se "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13
1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning e
det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjo" i
NOU 1996: 3 s. 87 – 88.

Innen konkurranseretten har nyere lovgivning gått langt i å trekke konsekv
av at konsern utgjør en økonomisk enhet som ledes av morselskapet. Et uts
dette er konsernunntaket i konkurranseloven (lov av 11. juni 1993 nr. 65) § 3-6
gjelder samarbeid mellom et selskap og dets eier, eller mellom flere selskap i e
sern. Bestemmelsen unntar samarbeid mellom slike selskaper fra konkurra
vens alminnelige forbud mot prissamarbeid, leverandørregulering av priser,
kedsdeling og sammenslutninger. I en artikkel av Anders Christian Stray Ryssdal i
Lov og Rett 1994 nr. 7 s. 387 flg. heter det på s. 394 om begrunnelsen for unn

«Unntaket er begrunnet i at samfunnet uansett ikke kan forvente at se
per i samme konsern skal utfordre hverandre i samfunnsgavnlig konku
se, fordi slik konkurranse normalt senker konkurrentenes profitt me
sterkere den er. Konsernspissen (eller eieren) vil på sin side ønske å
den samlede virksomhet slik at man til enhver tid oppnår høyest mulig
kastning, og har en rekke andre virkemidler enn (ellers) forbudte kon
ransereguleringer til å oppnå dette. Ved å anvende lovens forbu
konserninterne avtaler, ville man derfor utfra en realistisk bedømmelse
oppnå noe som helst, men kun legge ubegrunnede hindringer i veien f
sjonell bedriftsledelse i konsernet.»

Tilsvarende utslag av å betrakte konsernet som en enhet har man i EU- og
avtalens konkurranserett hvor flere juridiske enheter som inngår i en økono
enhet i de fleste tilfeller regnes som ett foretak. Dette vil vanligvis være tilfelle
konsern m.v. Avtaler mellom konsernselskap og andre juridiske enheter som
dette anses som ett foretak rammes dermed i alminnelighet ikke av forbude
konkurransebegrensende avtaler og annet samarbeid i EØS-avtalen artikkel 53

Ervervsloven (lov av 23. desember 1994 nr.79) pålegger meldeplikt ved 
erverv av næringsvirksomhet. Hovedkriteriene for meldeplikt er at det foretak 
den virksomhet som overdras enten har 50 ansatte eller mer, eller har en oms
for mer enn 50 millioner kroner, eller at virksomheten har mottat mer enn 5 m
ner i offentlig støtte til forskning og utvikling (FoU) i løpet av de siste 8 årene
lovens § 4 førte ledd nr. 1. Ved erverv av eierandel i konsern, typisk eierandel i
selskap, har Nærings- og energidepartementet lagt til grunn at konsernet må
som en enhet slik at man ser på det sammenlagte antall ansatte, omsetning o
støtte i samtlige foretak som inngår i konsernet.4

3. Norheim: Franchising og konkurranserett, Tidsskrift for Forretningsjus (1996) nr. 1 s. 20.
4. Hugo-Sørensen: Lov om erverv av næringsvirksomhet – erfaringer etter ett års praksis, T

skrift for Forretningsjus (1996) nr. 1 s. 69.
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2.4.2 De ansattes representasjonsrett i konsernforhold
Aksjeloven §§ 8-17 flg. om de ansattes rett til representasjon i selskapets sty
organer er i utgangspunktet knyttet til det enkelte aksjeselskap. De ansatte sk
ges av og blant de ansatte i selskapet. Dette utgangspunktet gjelder også
aksjeselskap inngår i et konsern. Aksjeloven gir ikke de ansatte i datterselsk
noe umiddelbar rett til representasjon i morselskapets styre og bedriftsforsam

Når et selskapet tilhører et konsern kan imidlertid Kongen med hjemmel i a
loven §§ 8-17 fjerde ledd og 8-18 femte ledd etablere felles representasjonso
for konsernet. Kongens myndighet etter lovbestemmelsene er delegert til Be
demokratinemnda. Adgangen til å etablere konsernrepresentasjon har bakgru
ansattes interesse i å være representert i de organer innen konsernet hvor de
beslutningsmyndigheten ligger. Normalt er dette i morselskapet, men Bedrif
mokratinemnda kan etablere konsernrepresentasjon i andre konsernselskap
dette er hensiktsmessig.

Bedriftsdemokratinemndas kompetanse etter aksjeloven §§ 8-17 fjerde le
8-18 femte ledd er ikke begrenset til selskaper som etter konserndefinisjo
aksjeloven § 1-2 er å anse som konsernselskap i aksjelovens forstand. Beste
sene gir nemnda hjemmel til å etablere tilsvarende representasjonsordninger
andre grupper av foretak som «... er knyttet sammen gjennom eierinteresse
felles ledelse,...». Om dette utrykket vises til "Foretak som er knyttet sammen gje
nom eierinteresser eller felles ledelse" i kapittel 2.9 nedenfor.

I sin praksis har Bedriftsdemokratinemnda tatt utgangspunkt i at repres
sjonsordningen i konsernforhold bør tilpasses den reelle styringsformen for ko
net slik at de ansatte blir representert i de organer der avgjørelser av betydn
de ansatte reellt treffes. Dette betyr at de ansatte bør gis representasjon d
saker av vesentlig betydning for hele konsernet behandles, så som konserne
sjettsaker, strategisaker og vesentlige investeringssaker og saker som gjelde
nalisering og omdisponering av arbeidsstyrken. Vanligvis vil dette være i mo
skapets styre og bedriftsforsamling. Det forekommer imidlertid konsernforh
hvor morselskapet er et rent eierselskap som ikke behandler saker av driftsm
betydning for datterselskapene, men først og fremst ivaretar eiernes interesse
tet til eierskapet og treffer vedtak som gjelder eierfunksjonen, så som beslutn
om eiernes representanter i de styrende organer, aksjeutbytte, tilføring av ny k
og lignende. I slike tilfeller har nemnda antatt at det neppe er i strid med bedri
mokratiets formål at det ikke etableres representasjonsordning for de ansatte i
elskapet.

Vanligvis vil konsernrepresentasjon bare bli etablert i morselskapet. Love
imidlertid som nevnt ikke til hinder for at det etableres konsernrepresentasjon i
konsernselskaper hvor konsernets oppbygning og styrings- og beslutningsst
tilsier dette.

De fleste konsernordninger omfatter alle selskap innenfor konsernet. Me
er også opprettet konsernordninger som bare gjelder for deler av et konsern nå
har vært hensiktsmessig og konsernets produksjon, selskapenes historiske ut
eller nærheten mellom konsernselskapene tilsier slike ordninger.

Etablering av konsernordning har ingen umiddelbar virkning for de ansa
representasjonsrett i det enkelte konsernselskaps styre og bedriftsforsamlin
det søkes om konsernrepresentasjon i morselskapets bedriftsforsamling, blir
lertid dette ofte kombinert med søknad om fritak for å ha bedriftsforsamling i
terselskapene. Vanligvis blir en slik søknad etterkommet.
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2.5 MORSELSKAPETS MYNDIGHET OVER DATTERSELSKAPENE
Som nevnt i "Allment" i kapittel 2.4.1 har norsk aksjelovgivning bare spredte reg
om konsernforhold, og rettsforholdet mellom mor- og datterselskap reguleres
få unntak av aksjelovens alminnelige regler om forholdet mellom selskapet og
aksjeeiere.

Etter aksjeloven § 8-8 plikter styret i datterselskap å gi morselskapets sty
opplysninger som trengs for å vurdere konsernets stilling og resultatet av kons
virksomhet. Bestemmelsen er imidlertid en ren informasjonsbestemmelse o
ikke morselskapets styre noen myndighet til å treffe beslutninger med direkte
ning i datterselskapene. I lovutkastene til ny aksjelov og allmennaksjelov i N
1996: 3 § 14-6 er bestemmelsen videreført. I tillegg er det foreslått en opplysn
plikt for morselskapet overfor datterselskapenes styre om forhold som kan ha b
ning for datterselskapet og konsernet som helhet.

Det aksjerettslige grunnlaget for morselskapets innflytelse over datterse
pene er aksjeloven § 9-1 som fastsetter at det er gjennom generalforsamlin
aksjeeierne utøver den øverste myndighet i selskapet. Utenom generalforsam
har aksjeeierne ingen rettslig myndighet i selskapet. Dette betyr at når morsels
ønsker å treffe rettslig bindende vedtak overfor datterselskapene må det skje
nom vedtak i datterselskapenes generalforsamling.

Den viktigste styringsfunksjonen morselskapet utøver gjennom dattersels
enes generalforsamling er å velge styre, eventuelt styreflertall i datterselska
Har datterselskapene bedriftsforsamling, velger generalforsamlingen 2/3
bedriftsforsamlingens medlemmer og har ved dette også herredømme over
flertallet i datterselskapet. Dette betyr at morselskapet gjennom datterselska
generalforsamling og flertallet i bedriftsforsamlingen, har herredømme over fle
let i datterselskapenes styre.

Gjennom datterselskapenes generalforsamling fastsetter morselskapet 
selskapenes årsregnskap, og treffer i denne forbindelse vedtak om utbytte o
sernbidrag fra datterselskapene. Gjennom datterselskapenes generalforsamli
fer dessuten morselskapet avgjørelser i saker om vedtektsendringer, nedsett
forhøyelse av aksjekapitalen, fusjonen, fisjonen og oppløsning av selskapet.
siste vedtakene forutsetter at morselskapet eier minst 2/3 av aksjekapitalen i 
selskapet og har en tilsvarende andel av de stemmer som kan avgis på gen
samlingen, jf. aksjeloven § 9-14.

Eier morselskapet 9/10 av aksjekapitalen i datterselskapet og har en tilsva
andel av stemmene har morselskapet en sterkere posisjon. Det vil da blant
kunne treffe vedtak om innløsning av minoritetsaksjer i datterselskapet etter a
loven § 3-15 og treffer vedtak om konsernbidrag med virkning for beskatnin
etter selskapsskatteloven § 1-5. En ytterligere sterk stilling har morselskapet n
eier samtlige aksjer i et datterselskap. Det kan da opptre på generalforsamli
datterselskapet uten å være bundet av de skranker aksjelovgivningen ellers se
hensyn til selskapets minoritetsaksjeeiere. Det kan også vedta å overføre da
skapenes samlede virksomhet til seg uten vederlag og uten å gå veien om de 
reglene om fusjon i aksjeloven kapittel 14, jf. aksjeloven §§ 14-8 og 14-22.

I praksis vil morselskapet ikke begrense seg til å styre datterselskapene
nom de rettighetene som aksjelovgivningen knytter til aksjeeierrollen. Den a
ledelse av konsernet skjer gjennom konsernets organisasjon. Dette behan
"Organisering av konsern" i kapittel 2.6.
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2.6 ORGANISERING AV KONSERN

2.6.1 Allment

Det rettslige grunnlaget for et konsern er at morselskapet har bestemmende 
telse over datterselskap ved å ha flertallet av stemmene i datterselskapenes g
forsamling. I hvilken grad morselskapet utnytter denne stillingen til å bygge op
integrert konsern hvor konsernselskapene økonomisk og administrativt beha
som en enhet vil variere. I praksis fins nok konsern hvor morselskapet i stor
fungerer som et passivt eierselskap, og hvor datterselskapene opptrer som u
gige selskaper. Dette er imidlertid neppe det typiske. I praksis vil morselskape
ligvis benytte sin posisjon til å bygge opp en større eller mindre grad av enh
organisajon. Særlig i større konsernforhold med et ikke ubetydelig antall ansa
det vanligvis være en forholdsvis høy grad av integrasjon hvor morselskapet u
en aktiv konsernledelse og hvor konsernets økonomiske ressurser behandles
enhet. Når utvalget i det følgende behandler organisering av konsern i praksis,
særlig denne siste type konsern man har i tankene.

Utvalget vil for øvrig peke på at måten å organisere konsern på i praksis vil
ere fra konsern til konsern, alt etter det enkelte konserns egne erfaringer, styr
losofi med videre.

2.6.2 Konsernstyring og konsernstyre
Styringsprosessen i konsern kan gå etter linjer som følger aksjelovens syste
det er redegjort for i "Morselskapets myndighet over datterselskapene" i kapittel 2.5
og etter linjer som avviker fra dette systemet. I praksis vil ofte styrings- og org
sasjonssystemer på siden av aksjelovens system ha vel så stor betydning for
ninger i konsern som avgjørelser og styring etter aksjelovens regler. Det er
grunn til å understreke at et konsern ikke bare – og heller ikke først og fremst 
gerer med grunnlag i rettslig lover. Ofte vil nok krav og forventninger av ikke j
disk karakter spille en vel så stor rolle for måten et konsern fungerer på. Det v
være en forventning om at lederne på de ulike trinn i konsernet skal identifiser
med og ha sin lojalitet rettet mot konsernet som sådan, og i mindre grad mot d
skapet han eller hun leder.

Morselskapets styre betegnes ofte som «konsernstyre». Etter aksjeloven e
morselskapets styre tillagt særlige oppgaver, men i praksis vil konsernstyret 
myndighet i saker som omfatter hele konsernet. En sentral oppgave for konse
ret vil være å ansette og føre tilsyn med administrerende direktør i morselsk
ofte betegnet som konserndirektøren. Konserndirektørens stilling blir beha
nærmere i "Konserndirektøren" i kapittel 2.6.3. Konsernstyret behandler og ved
gjerne en overordnet strategi for konsernet og konsernets budsjett hvor kons
samlede ressurser blir disponert. Videre vil konsernstyret ofte vedta større in
ringer, låneopptak og andre saker av interesse for hele konsernet, så som kon
bank- og forsikringsforbindelse og andre saker av prinsipiell eller policy-me
karakter.

Rettslig sett setter kravet om generalforsamlingsbeslutning i aksjeloven 
en ramme for konsernstyrets myndighet i datterselskapene. Dette er imidlerti
mer en formell enn en reell ramme ettersom konsernstyret også er datterselsk
generalforsamling enten direkte eller ved at administrerende direktør eller a
ansatte i morselskapet gis fullmakt til å representere morselskapet i datterse
enes generalforsamling. I praksis vil ofte konsernstyrets vedtak bli formidlet 
over i konsernet via konsernledelsen hvor lederne for de sentrale datterselsk
er representert, se "Konsernledelsen" i kapittel 2.6.4 nedenfor.
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Lederen i konsernstyret har etter aksjeloven ingen særlig myndighet. I pr
vil imidlertid lederen i konsernstyret ofte spille en mer aktiv rolle enn de øvrige
remedlemmene, og ha en mer løpende kontakt med konsernsjefen.

2.6.3 Konserndirektøren
Aksjeloven tillegger heller ikke administrerende direktør i morselskapet spes
oppgaver. I praksis blir imidlertid ofte administrerende direktør i morselska
betegnet som «konserndirektør» og har hele konsernet som sitt ansvarso
Dette kan, men behøver nødvendigvis ikke, være fastsatt i instruks vedtatt av
sernstyret. Konserndirektøren vil ha som oppgave å tilrettelegge saker for kon
styret og ha ansvar for at konsernstyrets vedtak blir gjennomført nedover i ko
net. Konserndirektøren vil dessuten ofte bli tillagt selvstendig avgjørelsesmy
het i saker som ikke er av en slik karakter at de avgjøres av konsernstyret. En
oppgave for konserndirektøren vil være å ansette lederne for de sentrale da
skapene eller forretningsområdene samt lederne for de sentrale stabsområde

Det er vanligvis konserndirektøren som er konsernets ansikt utad i sake
gjelder hele konsernet eller som ellers er av prinsipiell eller policymessig kara

2.6.4 Konsernledelsen
Konsernledelsen består av konserndirektøren og hans nærmeste medarb
Dette vil vanligvis være lederne for de sentrale datterselskapene og/eller f
ningsområdene samt lederne for de sentrale stabsområdene. De siste beteg
som konserndirektører. Konsernledelsen har ingen aksjerettslig status, men 
rer som konsernsjefens rådgivere. Konsernledelsen vil imidlertid i praksis væ
viktig element i konsernstyringen. Konsernledelsen vil ha viktige oppgaver ved
beredelsen av saker som skal behandles i konsernstyret og formidle impulser
enkelte deler av konsernet til konserndirektøren og konsernstyret. Videre vil
sernledelsen spille en viktig rolle ved iverksetting av konsernstyrets og konse
rektørens vedtak nedover i konsernet.

2.6.5 Konsernstab og konsernadministrasjon
Et konsern vil som regel ha konsernstaber på forskjellige viktige fagområde
som økonomi som gjerne også omfatter konsernfinansiering, konsernbudsjet
og regnskap, personal- og organisasjon, juridiske saker og eventuelt også sta
informasjon og forretningsutviklingen. Typisk for stabsfunksjonene er at de ut
fellestjenester for hele konsernet.

Et konsern blir ofte forvaltet som et fellesskap hvor forvaltningen av de en
konsernselskapene i større eller mindre utstrekning samles i en felles konsern
nistrasjon som forestår felles formuesforvaltning, felles innkjøpsordninger, f
avtaler med bank og forsikringsselskaper som omfatter hele konsernet med v
I konsern med felles konsernadministrasjon kan det være denne som forest
daglige ledelsen av de konsernselskaper som omfattes av ordningen, inngår lø
forretningsmessig avtaler på vegne av konsernselskapene og foretar transak
konsernselskapene mellom. En felles konsernadministrasjon gir mulighet fo
høy grad av økonomisk og administrativ integrering av konsernselskapene so
være til fordel både for konsernet som helhet og for enkelte konsernselskap. E
les konsernadministrasjon stiller imidlertid store krav til regnskapsføring m
videre for å hindre uklarhet med hensyn til eierforhold og tilordning av rettigh
og plikter innenfor konsernet. Forslaget til regelen om konserninterne transaks
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i NOU 1996: 3 § 14-7 er særlig rettet mot konsern som forvaltes som et felles
Forslaget har til formål å sikre at rettigheter og plikter, inntekter og utgifter ford
etter forretningsmessige prinsipper og i samsvar med de enkelte konsernsel
nes underliggende økonomiske interesser.

2.6.6 Divisjoner og forretningsområder
Oppgavefordelingen i konsern vil ofte være basert på divisjoner eller forretn
områder. Dette er en inndeling som ikke er kjent i aksjeloven, og som ikke h
klart definert rettslig meningsinnhold. I et konsern kan virksomheten samord
divisjoner organisert etter produkt, funksjon eller geografi. De forskjellige divi
ner kan strekke seg over landegrensene.

Inndelingen i divisjoner eller forretningsområder kan falle sammen med elle
på tvers av den selskapsrettslige inndelingen. I en divisjon eller forretningsom
kan således inngå enheter som omfatter flere selskaper innen samme konser
av et selskap eller deler av et selskap sammen med deler av andre selskaper

2.7 DISPONERINGEN AV KONSERNETS VERDIER

2.7.1 Allment

En viktig oppgave for konsernledelsen vil i alminnelighet være å utnytte konse
samlede ressurser optimalt utfra konsernets samlede interesser. Dette gjelde
internt slik at midler blir tilført det konsernselskap hvor det er mest hensiktsme
å utnytte dem. Eksternt kan det være ønskelig å plassere rettigheter og plik
det utfra konsernets samlede interesse er mest formålstjenlig. Ved disponerin
konsernets ressurser står konsernledelsen ikke fritt, men må disponere in
rammen av alminnelige formue- og selskapsrettslige regler som begrenser di
sjonsfriheten over de enkelte konsernselskapenes midler.

2.7.2 Ensidige transaksjoner
Overføringer av verdier fra datterselskap til morselskap kan skje med grunn
alminnelig aksjerettslige regler om aksjeeiernes rådighet over selskapsform
Som flertallsaksjeeier kan morselskapet treffe vedtak om utdeling av utbytte
under konsernbidrag og andre overføringer til morselskapet innenfor aksjelo
alminnelige rammer for utdeling av utbytte, kapitalnedsettelse med videre. E
minoritetsaksjeeiere i et datterselskap, fastsetter aksjelovens regler om ma
bruk, jf. aksjeloven § 9-16 grenser for morselskapets handlefrihet i forhold til m
riteten. Slike grenser gjelder ikke hvor morselskapet eier samtlige aksjer.

Konsernbidrag og aksjonærbidrag er skattemessig begrunnede ordninge
kan nyttes for å dekke underskudd i det mottakende selskap mot at yteren kan
fradrag for bidraget i den alminnelige inntekt. Konsernbidraget kan ytes innenf
samme rammer som gjelder for utdeling av utbytte, jf. aksjeloven § 12-4 annet
Vilkåret for å yte konsernbidraget er at både giver og mottaker er norske sels
i samme konsern, og morselskapet må eie mer enn 9/10 av aksjene i datterse
og ha en tilsvarende del av stemmene som kan avgis på generalforsamlingen,
skapsskatteloven §§ 1-3 og 1-5. Aksjonærbidraget kan ytes av aksjeeier bosa
hjemmehørende i Norge for å dekke underskudd i norske aksjeselskap som
ny virksomhet, jf. selskapsskatteloven § 4-1.

Morselskapet kan foreta egenkapitaloverføringer til datterselskap ved å 
inn ny egenkapital i forbindelse med stiftelse av datterselskap eller ved kapit
høyelse. Slike innskudd kan foretas innenfor rammen av morselskapets form
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stemmelse, eventuelle andre vedtektsbestemmelser som begrenser adgang
yte slik tilskudd, og de begrensninger som følger av kravet til en forsvarlig for
ning av morselskapets ressurser.

Forbudet i aksjeloven § 7-1 mot at datterselskap erverver aksjer i morselsk
gjør at datterselskapet ikke kan tegne aksjer i morselskapet og på denne 
foreta egenkapitaloverføring dit. Forbudet i aksjeloven § 7-1 er ikke til hinder f
datterselskap eier aksjer i et annet datterselskap. Mellom datterselskaper k
således foretas økonomiske overføringer ved at et datterselskap tegner e
annen måte erverver aksjer i et annet datterselskap.

2.7.3 Lån og sikkerhetsstillelse for annet konsernselskap – konsernkontoav
taler

Aksjeloven § 12-10 første jf. annet ledd begrenser et aksjeselskaps adgang t
lån til en aksjeeier eller stille sikkerhet for en aksjeeiers forpliktelser. Etter aks
ven § 12-10 tredje ledd er imidlertid lån til og sikkerhetsstillelse for annet sels
samme konsern unntatt fra disse begrensningene. Begrunnelsen er at slike lån
messig vil være forretningsmessig begrunnet (Ot.prp.nr. 19 (1974-1975) side
Unntaket i aksjeloven § 12-10 tredje ledd gjør det mulig å opprette såkalte kon
kontoavtaler mellom et konsern og dets bankforbindelse. En konsernkontoa
kan gå ut på at morselskapet står som innehaver av en konsernkonto i forh
banken og at datterselskapene og eventuelt morselskapet selv har hver sin
konto i tilknytning til konsernkontoen. Banken kan dekke trekk på et konsern
skaps underkonto ved innestående på et annet konsernselskaps underkonto. 
også være avtalt at de enkelte konsernselskapene som deltar i ordningen sk
solidarisk eller proratarisk ansvarlig i forhold til banken.5  Konsernkontoordning er
vanlig i større konsernforhold med høy grad av integrert økonomi. En konsern
toordning åpner for bedre utnyttelse av konsernets samlede likviditet, det kan
nås bedre rentevilkår og ordningen kan by på administrative fordeler for konse6

2.7.4 Gjensidig bebyrdende avtale
Som selvstendige rettssubjekter kan de enkelte konsernselskaper seg im
utveksle ytelser med grunnlag i gjensidig bebyrdende avtaler. Det kan være k
salg av varer og tjenester som produseres innen konsernet, kredittgivning elle
ling for felles tjenester som forestås av konsernadministrasjonen. Konsernin
avtaler vil være et viktig middel ved styringen av konsernets ressurser. Konse
terne avtaler må grunnes på vanlige forretningsmessige vilkår og prinsipper. I 
1996: 3 § 14-7 er det foreslått en regel som presiserer dette.

2.8 ANSVAR I KONSERNFORHOLD
Som nevnt i "Allment" i kapittel 2.4.1 er det selskapsrettslige utgangspunkt at h
konsernselskap er et eget rettssubjekt. Morselskapet og andre konsernselskap
rer ikke for det enkelte konsernselskaps forpliktelser. Situasjonen kan imidl
ligge slik an at det foreligger et særlig grunnlag for å gjøre et morselskap eller 
konsernselskap ansvarlig. I det følgende behandles enkelte slike grunnlag so
lig kan være aktuelle i konsern eller andre grupperinger som utgjør en inte

5. Lilleholt: Noen sentrale emner i norsk konsernrett i Aakvaag m.fl, (1994) s. 137-138.
6. Lilleholt: Noen sentrale emner i norsk konsernrett i Aakvaag m.fl, (1994) s. 138.



NOU 1996:6
Kapittel 2 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 26

 sam-

trøs-
t kon-

en vil
kelig
apet
utste-
vare-
datter-
hindre
n gjør
ver-

nsatt
tte by
tyrets
apene.
lskap
emed-
målet
rsbet-
dekke
eran-
-

eeier
melsen
tyre-
nne.
elige
or den
i

t føl-

nde
 som
gen-
te. Vik-
ets
settel-
dlefri-
en av

ernsel-
og prin-
organisatorisk og økonomisk enhet, men som også kan forekomme i løsere
menslutninger.

I konsernforhold blir det mer og mer vanlig at det utstedes garantier eller 
tebrev/støtteerklæringer («comfort letters») hvor morselskapet eventuelt anne
sernselskap påtar seg ansvar for et konsernselskaps forpliktelser.7  Garantier eller
støtteerklæringer kan være overfor en som gir lån til datterselskap. Bakgrunn
da vanligvis være at lånetakers økonomi i seg selv ikke gir lånegiver tilstrek
kredittgrunnlag, og lånegiver forlanger derfor i tillegg et tilsagn slik at morselsk
kan gjøres ansvarlig hvis datterselskapet misligholder. Slike erklæringer kan 
des til andre enn lånegiver for eksempel til; vareleverandør for betaling av 
gjeld, arbeidstaker om opprettholdelse av arbeidsplasser, styremedlemmer i 
selskaper for eventuelt styreansvar eller andre tap, styret i datterselskap for å 
at det melder et datterselskap konkurs, revisor i datterselskap for å sikre at ha
opp regnskapet på basis av fortsatt drift, overfor offentlige myndigheter eller o
for allmennheten.8  Et element i organiseringen av et konsern er ofte at ledere a
i morselskapet er styremedlemmer i datterselskapene. Organisatorisk kan de
på fordeler, blant annet fordi det kan være lettere å få gjennomført konserns
og konsernledelsens beslutninger nedover i de underordnede konsernselsk
Når morselskapets ansatte er styremedlemmer eller har tillitsverv i konsernse
kan det oppstå spørsmål om morselskapet har et arbeidsgiveransvar for styr
lemmer etter skadeserstatningsloven § 2-1 (lov av 13. juni 1969 nr. 26). Spørs
vil blant annet ha praktisk betydning hvis styremedlemmer handler på ansva
ingende måte og påfører datterselskapet et tap som fører til at det ikke kan 
sine forpliktelser. Hvorvidt skadeserstatningsloven § 2-1 hjemler et arbeidsgiv
svar i slike situasjoner er tvilsomt.9  I NOU 1996: 3 er det i lovutkastene til ny aksje
lovgivning § 16-1 tredje ledd foreslått en regel om erstatningsansvar for aksj
som har en ansatt som styremedlem i selskap hvor han er aksjeeier. Bestem
forutsetter et særskilt arbeidsgiveransvar for de tilfeller hvor den ansatte i sitt s
verv handler etter instruks fra arbeidsgiveren eller annen medvirkning fra de
Den foreslåtte bestemmelsen avklarer dessuten forholdet til det alminn
arbeidsgiveransvaret etter skadeserstaningsloven § 2-1. Om bakgrunnen f
foreslåtte bestemmelsen heter det i "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det 
utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU
1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslåt
gende konserndefinisjon:" i NOU 1996:3 s. 90:

«I Konsernforhold og i andre forhold hvor èn aksjeeier har dominere
innflytelse over et annet selskap, vil selskapets virksomhet ofte inngå
et element i aksjeeiernes samlede virksomhet hvor styreverv i underlig
de selskaper ses på som en del av arbeidsoppgavene til ledende ansat
tige avgjørelser vil ofte treffes i henhold til beslutninger i eierselskap
styre eller hos dette selskaps daglige ledelse og styremedlemmets an
sesforhold kan også her medføre vesentlige begrensninger i den han
het som ellers forutsettes å foreligge for styremedlemmer ved utøvels
vervet.»

Det kan også tenkes andre ansvarsgrunnlag for morselskapet og andre kons
skaper enn de som er nevnt så som erstatningsansvar etter aksjeloven § 15-1 
sippene om gjennomskjæring.

7. Røsæg: Garantier eller fattigmanns trøst (1992) s. 2.
8. Røsæg: Garantier eller fattigmanns trøst (1992) s. 3-4.
9. NOU 1996: 3 s. 90.
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2.9 FORETAK SOM ER KNYTTET SAMMEN GJENNOM EIERINTER-
ESSER ELLER FELLES LEDELSE

Reglene om konsernrepresentasjon i aksjeloven § 8-17 fjerde ledd og § 8-18
ledd er ikke begrenset til selskapsgrupperinger som utgjør et konsern etter ko
definisjonen i aksjeloven § 1-2. Det gjelder også annen gruppe av foretak s
«knyttet sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse». Slike grupperin
ikke konsern i selskapsrettslig forstand, men vil i større eller mindre grad k
utgjøre en integrert enhet bygd opp etter samme mønster som det man ofte f
konsernforhold.

Alternativet «knyttet sammen gjennom eierinteresser» omfatter tilfeller h
«konsernspissen» ikke er et aksjeselskap, men en annen type foretak, så 
utenlandsk aksjeselskap, samvirkelag, stiftelse, forening, stat, kommune
enkeltperson.10  Gruppen kan bestå av ett annet selskap som er underordnet
foretaket, men det kan også bestå av flere underordnede selskaper som er sid
med hverandre.11  På eiersiden kan det også være flere sideordnede foretak
opptrer i forståelse med hverandre og som sammen har bestemmende innfl
Det kan også tenkes sideordnede selskaper eller foretak både på eiernivået o
underliggende nivået, så som når en gruppe samarbeidende foretak har d
rende innflytelse over en rekke selskaper.

Bedriftsdemokratinemnda har i sin praksis lagt til grunn at hvor to foretak
50% hver av et selskap kan det foreligge en gruppe som gir grunnlag for å et
konsernrepresentasjon. Se nærmere om saken "Spesielle kommentarer til lovforsla
gets § 4 tredje ledd" i kapittel 5.4.

Alternativet «... knyttet sammen gjennom ... felles ledelse» omfatter tilfe
hvor to eller flere foretak har felles ledelse. Uttrykket omfatter også tilfeller h
flertallet i de styrende organer består av de samme personer eller representa
de samme interesser. Det er ikke noen forutsetning for bruk av dette alternat
det ene foretaket står i et overordnet forhold til det annet – foretakene kan vær
ordnet.12

2.10 ANDRE FORETAKSGRUPPER

2.10.1 Innledning

Innen næringslivet forekommer en rekke avtalebaserte samarbeidsformer hv
enkelte foretakenes virksomhet i større eller mindre utstrekning kan være und
beslutninger som treffes av andre foretak innen gruppen. Samarbeidsforme
mangfoldige og det er vanskelig å få et klart bilde av de ulike formene. Enkelte 
tilfeller kan omtales, men ofte vil deltakernes rettigheter og plikter i samarbeid
graden av integrasjon innen gruppen avhenge av en konkret tolkning av a
grunnlaget.

2.10.2 Joint Venture
Et Joint Venture særpreges ved at flere næringsdrivende går sammen om å
nomføre et større prosjekt – typisk et entrepriseprosjekt i samarbeid. Samar
er etablert for et avgrenset oppdrag og ofte for en nærmere angitt periode.

10.Andenæs: Aksjeselskapsrett (1992) s. 330.
11.Andenæs: Aksjeselskapsrett (1992) s. 330.
12. Ot.prp.nr. 19 (1974-75) s. 79.



NOU 1996:6
Kapittel 2 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 28

en av
riften
alfor-
kap
et, vil
plikte
likter i

et.
lskap.
rbeids-
er.
mar-
entan-

dtak
hets-
vtales
stem-
gjøre
fjerde
es-

 av å
tablerer

s inn-
rhånd
poo-
s med

oen
evet

kon-
tper-
ndre
dige,
Et Joint Venture kjennetegnes blant annet ved at partene deltar i styring
samarbeidet, og det vil være snakk om en sterkere tilknytning til den daglige d
enn det som er tilfelle for aksjeeiere som utøver sin eierinnflytelse på gener
samlingen i et aksjeselskap.13  Et Joint Venture kan organiseres som et eget sels
hvor deltakerne er aksjeeiere i et aksjeselskap. Ved siden av selskapsforhold
det i tilfelle også være en aksjeeieravtale mellom aksjeeierne som foruten å for
deltakerne til å opprette aksjeselskapet, også regulerer disses rettigheter og p
forholdet, og hvorledes de skal utøve sine rettigheter som aksjeeier i selskap14  I
andre tilfeller av Joint Venture er ikke samarbeidet organisert i et eget aksjese
Samarbeidet kan her være et ansvarlig selskap eller en eller annen løs sama
form hvor det er de enkelte avtaler som regulerer partenes rettigheter og plikt

I en Joint Venture avtale vil det ofte være opprettet styringsorganer for sa
beidet. Det er vanlig å opprette et overordnet felles styringsorgan med repres
ter for alle deltakerne, ofte betegnet som «styringskomité».15  Samarbeidsavtalen
vil så godt som alltid regulere hvilket flertallskrav som skal gjelde for å treffe ve
i styringskomitéen. Praksis vil her variere. Det kan være avtalt et enstemmig
krav eller det kan avtales at vedtak treffes ved flertallsvedtak. Det kan også a
mellomløsninger hvor visse vedtak treffes ved flertallsvedtak og andre ved en
mighet.16  Et Joint Venture som er organisert med aksjeselskap, jf. over, kan ut
en gruppe i forhold til reglene om konsernrepresentasjon i aksjeloven § 8-17 
ledd og § 8-18 femte ledd, jf. "Foretak som er knyttet sammen gjennom eierinter
ser eller felles ledelse" i kapittel 2.9.

2.10.3 Pool-samarbeid
Når flere eiere av samme type aktiva, typisk skip, fly, eiendom e.l., ser fordel
samarbeide, kan samarbeidet etableres ved at man på avtalemessig basis e
et «pool-samarbeid» hvor de aktuelle aktiva inngår. Som regel vil deltakerne
tekter inngå i pool-samarbeidet og fordeles mellom deltakerne etter en på fo
bestemt nøkkel, men det kan variere i hvilken utstrekning utgiftene inngår i 
len.17  Graden av integrasjon kan variere. Et pool-samarbeid kan organisere
et eget pool-styre hvor deltakerne er representert.18

2.10.4 Franchiseavtaler
Franchising har etter hvert fått stor utbredelse, særlig innen varehandel. Lars G.
Norheim har i sin artikkel «Franchising – Begrepsforklaring og oversikt over n
rettslige problemstillinger» i Tidsskrift for Forretningsjus 1995 nr. 2 s. 11 beskr
kjernen i franchising begrepet slik:

«Franchising innebærer at et foretak utarbeider et helhetlig, detaljert 
sept for hvordan varer og/eller tjenester skal føres ut til kundene (priva
soner, bedrifter eller andre), og deretter med kontrakt knytter til seg a
foretak (herunder enkeltmannsforetak), som er eiermessig selvsten

13.Nordtveit: Oppdragssamarbeid (1992) s. 21 og Askheim m.fl.: Skipsfart og samarbeid 
(1991) s. 14

14.Lowzow & Reed: Aksjonæravtaler (1993) s. 127
15.Nordtveit: Oppdragssamarbeid (1992) s. 202 flg.
16.Nordtveit: Oppdragssamarbeid (1992) s. 216.
17.Woxholth: Selskapsloven (1994) s. 56.
18.Woxholth: Selskapsloven (1994) s. 57 og Askheim m.fl.: Skipsfart og Samarbeid 

(1991) s. 100 flg.



NOU 1996:6
Kapittel 2 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 29

 av
g til

tsmot-
base-
essig
skal
 ut-
ow.
et et

at det
ledes
er og
spro-
iver
n og

 fran-
 fullt
asjo-

et seg
rhol-
 fast-

anchi-

 opp-
mene
m er
 som
lmin-
hise-

preg.
kjøpt

elser
ller i

 kon-
 ikke

er, 

er, 
men som i et tett, langsiktig samarbeid får rett og plikt til å gjøre bruk
forretningskonseptet i eget navn, for egen regning og risiko mot vederla
konseptets «eier». Sistnevnte betegnes franchisegiver, mens kontrak
parten kalles franchisetaker. Franchisetakers bruk av forretningsidéen 
res på at foretaket får utnyttelsesrett til franchisen: Et konsist og planm
utformet sett av regler eller retningslinjer for hvordan franchisetaker 
drive sin virksomhet hvis anvendelse er forbundet med rett og plikt til
nyttelse av visse immaterial-rettigheter/forretningskjennetegn/know-h
Franchisegiver styrer systemet strengt og kontrollerer at alle – ofte er d
stort antall – franchisetakere utnytter franchisen på samme måte, slik 
oppnås en markedsmessig identitet mellom deltakerne. Utad vil så
franchisingssystemet oppfattes som en enhet: Deltakerne (franchisegiv
-takerne) fremstår med samme navn og kjennetegn, samme forretning
fil, tilnærmet samme sortiment, priser, markedsføring osv. Franchiseg
yter løpende assistanse og rådgivning, og utvikler/-endrer franchise
systemet på grunnlag av egen og takernes erfaring.»

Det fremgår av det siterte at franchisetakeren står i et underordningsforhold til
chisegiver. En hovedforpliktelse for franchisetakeren er å drive sin virksomhet
ut etter franchisegivers forretningskonsept, det vil si etter de detaljerte spesifik
nene i avtalen og franchisegivers manual. Ofte vil franchisegiver også ha sikr
en omfattende rett til å pålegge franchisetakeren nye plikter under franchisefo
det eller på annen måte endre forretningskonseptet. I alminnelighet er det ikke
satt noen fast ramme for endringsretten. Franchisegiveren gir et pålegg som fr
setakeren må rette seg etter.19

2.10.5 Kjedevirksomhet
Kjedevirksomhet har fellestrekk med franchising. Også deltakerne i en kjede
trer under samme navn, med samme profil, varesortiment osv. Kjedemedlem
er vanligvis næringsdrivende i samme omsetningsledd, typisk detaljister so
likeverdige i samarbeidet. Deltakerne vil ofte opprette et særskilt kjedeselskap
de utøver sin innflytelse i kjeden gjennom. Kjedesamarbeidet representerer i a
nelighet en svakere integrasjon for deltakerne enn det som er tilfelle i et franc
forhold.20

2.10.6 Forhandleravtaler
Forhandleravtaler er en ofte forekommende form for avtale med samarbeids
Det typiske ved forhandlerforhold er at forhandleren videreselger produkter 
inn fra grossisten. Også i slike forhandleravtaler kan man av og til se bestemm
som gir grossisten lignende innflytelse som man kan finne i franchiseavtaler e
andre kjedeavtaler.

2.10.7 Økonomiske overføringer
Selv om avtaletyper som nevnt i "Franchiseavtaler" i kapittel 2.10.4 til 2.10.6 i
varierende grad kan gi en kontraktspart betydelig innflytelse på den annen
traktsparts virksomhet, er det et fremtredende trekk, at innflytelsen normalt

19.Norheim: Franchising – Begrepsforklaring og oversikt over noen rettslige problemstilling
Tidsskrift for Forretningsjus (1995) nr. 2 s. 28.

20.Norheim: Franchising – Begrepsforklaring og oversikt over noen rettslige problemstilling
Tidsskrift for Forretningsjus (1995) nr. 2 s. 14.
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3.1 ARBEIDSGIVERBEGREPET I ARBEIDSMILJØLOVEN

3.1.1 Utgangspunktet

I foredraget til kongelig resolusjon av 15. juli 1994 er utgangspunktet for utva
mandat blant annet angitt slik:

«Eierstrukturen i norsk arbeidsliv har endret seg mye i løpet av de sist
tiårene. Endringer i eierstrukturen, sammen med hyppige selskapsret
endringer som fisjoner, fusjoner, konserndannelser, gjør rettigheten
oppsigelse, omplassering og fortrinnsrett kompliserte.»

3.1.2 Problemstillinger i mandatet
Mandatet reiser en rekke problemstillinger knyttet til begrepene virksomhe
arbeidsgiver i lov om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v av 4. februar 1977 n
Dette gjelder forståelsen av virksomhetsbegrepet, og spørsmålet om begr
virksomhet og arbeidsgiver er sammenfallende.

Mandatet reiser uttrykkelig spørsmål om arbeidsmiljølovens §§ 60 nr. 2 o
gir arbeidstakerne rettigheter i forhold til konsern og eventuelt gruppe av sels
og om arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 i så måte har et hensiktsmessig omfang
hører også under utvalget å vurdere virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljølove
XII A om overføring av virksomhet. Utvalget har funnet det hensiktsmessig å tr
inn også andre bestemmelser som berører begrepene virksomhet og arbeid
den delen av arbeidsmiljøloven som omhandler helse- miljø og sikkerhet.

3.2 ARBEIDSMILJØLOVENS BEGREPER VIRKSOMHET OG AR-
BEIDSGIVER

Arbeidsmiljøloven gjelder etter § 2 nr. 1 for «enhver virksomhet som syssels
arbeidstaker». Loven gjelder likevel ikke for sjøfart, fangst og fiske, og heller 
for militær luftfart, jf. § 2 nr. 2.

3.2.1 Virksomhetsbegrepet
Under forberedelsen av arbeidsmiljøloven ble uttrykket «virksomhet» valgt i s
for uttrykket «bedrift» i arbeidervernloven av 1956 og tidligere arbeidervernlo
Det fremgår imidlertid av forarbeidene til arbeidsmiljøloven, jf. Ot.prp. nr. 3 (19
76) s. 101, jf. s. 18-19, at det med dette ikke var tilsiktet realitetsendringer 
bedriftsbegrepet i de senere år er blitt fortolket sterkt utvidende. Det er for ekse
helt på det rene at offentlig forvaltning har vært dekket av bedriftsbegrepet, se
et offentlig kontor ikke vil bli karakterisert som «bedrift» etter alminnelig spr
bruk. Begrepet virksomhet vil omfatte både industrielle bedrifter, transportvirks
het, bygg- og anleggsvirksomhet, forretningsvirksomhet, offentlig forvaltning
immateriell virksomhet. Det er ikke avgjørende om virksomheten drives erve
messig.»

Som det fremgår av ovenstående bygger arbeidsmiljølovens virksomhetsb
videre på bedriftsbegrepet i de tidligere arbeidervernlover. I forarbeidene til a
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dervernloven av 1936 er den nedre grense for bedriftsbegrepet omtalt, jf. Ot.p
(1935) s. 7 flg. Det er der anført «at et foretagende for å komme inn under [utka
bestemmelser, må kunne betegnes som en «ordnet bedrift». Både virksom
varighet og dens betydning vil kunne gi en veiledning ved bedømmelsen av s
målet om et foretagende skal kunne anses som «bedrift» i utkastets forstand
tilfeldige, løse og forbigående arbeidsforhold vil således efter nærværende 
ikke komme inn under dets bestemmelser.» Sammenfatningsvis må en virks
for å omfattes av virksomhetsbegrepet ha en viss grad av organisasjon og va
og ikke være rent ubetydelig.

Av rettspraksis som omhandler virksomhetsbegrepets nedre grense kan 
merkes en dom inntatt i Arbeidsrettslig domssamling (ARD) 1981 s. 49, h
Arbeidsretten la til grunn at en huseier, som hadde engasjert en snekker for
opp et tilbygg til sitt bolighus, ikke drev noen virksomhet i arbeidsmiljølove
betydning, og at arbeidsmiljølovens regler om oppsigelsesvern, herunder søk
reglene, derfor ikke fikk anvendelse. Høyesteretts kjæremålsutvalg sluttet s
Arbeidsrettens resultat og begrunnelse, jf. Rt. 1981 s. 899.21

Verken forarbeidene til arbeidsmiljøloven eller forarbeidene til de tidlig
arbeidervernlover går imidlertid nærmere inn på hvordan forskjellige virksomh
kan være bygget opp organisatorisk. Dersom en virksomhet er organiser
hovedkontor og avdelingskontorer, som kan være geografisk spredt over et 
område eller hele landet, er det etter forarbeidene ikke klart om såvel hovedk
som avdelingskontorene må regnes som en samlet virksomhet, eller om hove
tor og de enkelte avdelingskontorer er å anse som forskjellige virksomheter. B
ningen av dette spørsmål i forhold til arbeidstakernes rettigheter og plikter er 
ikke nærmere omtalt i forarbeidene.

Likestillingsloven av 9. juni 1978 nr. 45 § 5 fjerde ledd fastsetter at Kong
forskrift kan gi nærmere regler for hva som skal regnes som samme virksom
stat og kommune, og forutsetter således at stat og kommune i denne samm
ikke nødvendigvis må anses som en og samme virksomhet. Forskrift om de
imidlertid ikke gitt. For statens vedkommende kan, når det gjelder gjelder reg
om medbestemmelsesrett, også merkes definisjonene i Hovedavtalen for 
[1992] § 40 nr. 2 og 3 av begrepene «virksomhet» og «driftsenhet».

3.2.2 Arbeidsgiverbegrepet
Arbeidsgiver er i arbeidsmiljølovens § 4 nr. 1 definert som enhver som har a
en arbeidstaker for å utføre arbeid i sin tjeneste, og etter § 55 C a) skal de
annet fremgå av den skriftlige arbeidsavtale hvem som er arbeidsgiver. De
likevel være at skriftlig arbeidsavtale ikke er blitt opprettet eller at det er gitt o
lysninger om arbeidsgiver som ikke stemmer med de faktiske forhold.

Arbeidsmiljøloven knytter en rekke plikter til den som er arbeidsgiver, 
eksempel ansvaret for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, arbeidsmiljøloven § 14, jf
7 – 13. Det er også arbeidsgiver som kan bringe arbeidsforholdet til opphør gje
oppsigelse eller avskjed, og som vil være ansvarlig for usaklig oppsigelse
urettmessig avskjed.

I mange tilfeller er det ikke vanskelig å avgjøre hvem som er arbeidsgive
eksempel hvor en mindre bedrift eies og drives av en personlig ansvarlig inneh
Drives virksomheten av flere personer i fellesskap, vil de alle være arbeidsg
overfor de ansatte, og blant annet ha et solidarisk ansvar for arbeidstakernes

21. Virksomhetsbegrepets nedre grense er også behandlet i Woxholth: Idrettens sponsoravtaler 
(1993) s. 450 flg.
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krav. For slike tilfeller fastsetter arbeidsmiljøloven § 3 nr. 1 at bare én av deltak
i fellesskapet anses som arbeidsgiver, og melding om hvem dette er skal s
Arbeidstilsynet. Formålet med bestemmelsen er å forhindre omgåelse av ar
tidsbestemmelsene. De øvrige deltakere kan derfor i andre sammenhenge
arbeidsgiveransvar, noe som uten videre er lagt til grunn i Rt 1993 s. 955.

Er det en juridisk person som eier og driver virksomheten vil det være den
diske person som er arbeidsgiver, mens arbeidsgiverfunksjonene vil utøves a
juridiske persons organer eller andre som kan opptre på dennes vegne. Arbeid
vil være vedkommende aksjeselskap, andelslag, stiftelse, statsforetak, stat, 
kommune eller kommune osv. I aksjeselskaper vil arbeidsgiverfunksjonene u
av aksjeselskapets generalforsamling, bedriftsforsamling, styre, administre
direktør osv.

I tilfeller hvor aksjonærene i et aksjeselskap arbeider i ledelsen av selskap
hvor verken eller omstendighetene for øvrig peker ut hvem som er arbeidsgive
det oppstå tvil om det er aksjeselskapet eller enkeltpersoner som er arbeidsg

I en sak for Høyesterett fra 1993 hadde to ektefeller overtatt ledelsen av re
rantdriften ved et hotell. Ektefellene opprettet senere et aksjeselskap. Før ak
skapet var opprettet hadde ektefellene inngått arbeidsavtaler med flere serv
som senere ble sagt opp. Servitørene anla oppsigelsessak mot ektefellen
arbeidsgivere. Høyesterett viste blant annet til at det var av sentral betydning 
arbeidstaker å kjenne til hvem som er arbeidsgiver, og at arbeidsgiver har en
til å sørge for nødvendig avklaring om dette. Etter en konkret vurdering kom H
esterett til at det ikke var gjort klart for de ansatte servitører at det var aksjesels
som skulle være arbeidsgiver (Rt 1993 s. 955, sml. også Rt 1993 s. 490).

3.2.3 Den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten
For sammenhengens skyld nevnes også at det som i loven er bestemt om arb
ver får tilsvarende anvendelse for «den som i arbeidsgivers sted leder virkso
ten», jf. den generelle bestemmelse i arbeidsmiljøloven § 4 annet ledd, jf. også
febestemmelsen i § 85 første ledd. Bestemmelsene har først og fremst betydn
lovens krav til arbeidsmiljø m. v. I aksjeselskaper vil ikke bare styret og adm
trerende direktør (se for eksempel Rt 1990 s. 419) ha dette ansvar, men også
med lederfunksjoner, avhengig av de fullmakter den enkelte har. Ansvar er 
annet antatt å påhvile stasjonslederen ved et kraftverk, fordi denne hadde de
este ledelse av arbeidet på det lokale plan og instruksjonsrett overfor de ø
ansatte, en anleggsleder, en byggeleder, og for byggeplassingeniører (Jf. Rt 
419, Rt 1984 s. 773, Rt 1985 s. 185, Rt 1983 s. 196, Rt1982 s. 878, Rt 1988 
og Rt 1990 s. 419).

Gjennom internkontrollsystemet for den enkelte virksomhet skal disse ans
forhold presiseres, arbeidsmiljøloven § 16 A og forskrifter av 22. mars 1991
nærmere "Arbeidsgiverbegrepet og krav om internkontroll" i kapittel 3.6.3).

3.3 ARBEIDSGIVERBEGREPET VED SAMVIRKENDE VIRKSOMHE-
TER OG SAMMENSATTE SELSKAPSFORHOLD – PROBLEMSTIL-
LING.

Hvor eierforholdene ikke faller sammen med de forhold som knytter seg til dr
av virksomheten, eller hvor driften av virksomheten samordnes eller integreres
andre virksomheter, som kan være organisert som egne selskaper, kan det væ
skelig å avgjøre hvor arbeidsgiveransvaret ligger. Dette viser seg i praksis s
hvor det er tale om virksomheter som er organisert som aksjeselskaper, me
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også oppstå for virksomheter organisert på annen måte. Spørsmålet vil væ
arbeidsgiveransvaret er begrenset til det selskap som etter arbeidsavtalen e
som arbeidsgiver, eller om ansvaret – helt eller delvis – også påhviler andre 
impliserte selskaper.

Illustrerende for at forholdene på arbeidsgiversiden kan være sammensa
saksforholdet i Rt 1993 s. 490, hvor en sjømann krevde krigsrisikotillegg av 
sten Management A/S for tjeneste på et skip i Den persiske gulf i 1987-88. Sjø
nen var opprinnelig ansatt i et norsk rederi, Viking Supply Ships. I 1986 ble s
flagget ut til Panama, hvor eieren var Offshore Support Service Internationa
Dette selskap var helt ut eiet av Norske Skips A/S Excelsior i Norge. Skipet ble
ut på bare boat certeparti til Spector Shipping SA i Panama, som var helt ut e
Scan Tugs AB i Sverige. Etter en managementavtale mellom Spector Shippin
Reksten Management A/S i Norge og morselskapet til Reksten Managemen
Maritime West A/S i Norge, skulle Reksten Management A/S være manager f
skip som tilhørte Spector Shipping SA, og Maritime West A/S være manage
Spector Shipping SA. Mellom sjømannen, Viking Supply Ships og Reksten M
gement A/S ble avtalt at sjømannen skulle slutte i Viking Supply Ships, og for
arbeide ombord på skipet, men i den nye hyrekontrakt som ble inngått var
arbeidsgiverens navn angitt. Høyesterett anså det for avgjørende om Reksten
gement A/S «på en tilstrekkelig tydelig måte ... har gitt uttrykk for at [Reks
Management A/S] ikke skulle være arbeidsgiver, og at arbeidsgiveren var en 
som [dette selskap] bare opptrådte som fullmektig for.» Det var «av sentral b
ning at det kan være vanskelig for den enkelte arbeidstaker å trekke sikre ko
sjoner om sitt ansettelsesforhold ut fra opplysninger om kontraktsforholdene
lom de forskjellige selskaper. For sjøfolkene vil det være særlig viktig med op
ninger om arbeidsgiverforholdet når det er aktuelt med utenlandsk arbeidsgive
de konsekvenser dette kan ha for håndhevelsen av deres rettigheter.» På den
grunn ble Reksten Management A/S holdt ansvarlig for kravet om krigsrisik
legg.

3.4 ARBEIDSGIVERBEGREPET ER RELATIVT

3.4.1 Problemstilling

Spørsmålet om hvem som er arbeidsgiver kan oppstå i forskjellige relasj
Erstatningsrettslig kan det være tale om arbeidsgivers ansvar for skade s
arbeidstaker har påført tredjepart, eller som en ansatt har påført en annen arb
ker, og det kan være tale om ansvar for skade som en arbeidstaker blir påført
arbeidet. Det kan også være spørsmål om hvem som er ansvarlig arbeidsgi
krav som følger av arbeidsavtalen, for eksemepel for krav på lønn, feriegodtgjø
og andre motytelser i arbeidsforholdet. Det kan også dreie seg om arbeidsp
omfang og den avtalte arbeidstid, om fortrinnsrett til ny ansettelse, og om krav
følger av usaklig oppsigelse eller urettmessig avskjed, osv.

Overfor det offentlige vil det også være spørsmål om hvem arbeidsgivera
ret påhviler når det gjelder kravene til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, overhold
av den lovbestemte arbeidstid, sikkerhetsbestemmelser, opplæringstiltak, org
ringen av vernearbeidet, bruk av innleid arbeidskraft, betaling av arbeidsgiv
gift, ansvar for at skattetrekk blir foretatt, osv.

De hensyn som gjør seg gjeldende for de enkelte rettigheter og plikter kn
til arbeidsgiverposisjonen er forskjellige, og gjør seg gjeldende med ulik sty
Dette kan også uttrykkes slik at kjernen i arbeidsgiverbegrepet ofte vil være
men det er noe relativt hvor langt arbeidsgiverbegrepet kan strekkes i de e
relasjoner. Det kan derfor ikke uten videre legges til grunn at arbeidsgiverbeg
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er en konstant og gitt størrelse i enhver relasjon. Arbeidsgiverbegrepet må 
kunne karakteriseres som relativt, og utstrekningen av arbeidsgiveransvaret v
for i prinsippet måtte bero på en tolkning av den enkelte bestemmelse.

Tilsvarende betraktning er lagt til grunn av Høyesterett i Rt 1985 s. 957. S
målet i saken var om ansvaret for å foreta skattetrekk ved arbeidsutleie påhvi
firma som stilte arbeidstakerne til oppdragsgivers disposisjon, eller oppdrags
etter skattebetalingsloven § 3 b). Høyesterett bemerket blant annet: «Hvem so
anses som arbeidsgiver etter skattebetalingsloven, behøver ikke å være det 
som i andre relasjoner. En drøftelse av arbeidsgiverbegrepet i forskjellige 
relasjoner har derfor begrenset verdi. ... Man må ... gå rett på en tolkning av de
bestemmelse som her er avgjørende» (dommen er også omtalt i "Skattebetalingslo-
ven" i kapittel 3.20.3).

3.4.2 Integrerte eller samordnede virksomheter
Hvor driften av en virksomhet er samordnet eller integrert med andre virksomh
som kan være organisert som egne selskaper, kompliseres spørsmålet om
arbeidsgiveransvaret ligger, fordi styringsretten og driften av virksomhetene
foretakene i realiteten kan være utøvd ved beslutninger som treffes ikke bare 
også utenfor den enkelte virksomhet eller det enkelte selskap.

Det er arbeidsgiver som har rett til å lede, fordele og kontrollere det arbeid
utføres i virksomheten, herunder retten til å fastsette hvordan dette arbeid org
torisk og driftsmessig skal legges opp. Dette omtales som arbeidsgivers styrin

Arbeidsgivers styringsrett kan også beskrives som summen av en rekke ar
giverfunksjoner. Siden styringsretten må utøves innen de rammer som følg
regelverket i lovgivning, tariffavtaler og arbeidsavtaler, er det nærliggende å l
til grunn at ansvaret for at rammene for styringsretten blir overholdt må ligge
hvor styringsretten kan utøves, og hvor de reelle beslutninger blir truffet som
betydning for arbeidstakerne og for arbeidsmiljøet i virksomheten. Driftsmes
disposisjoner er beslutninger som vil kunne ha denne betydning, og det er 
nærliggende at ansvaret for slike disposisjoner må ligge der disse beslutninge
liteten blir truffet.

Dette generelle synspunkt er også, i en noe annen sammenheng, lagt til g
forarbeidene til arbeidsmiljøloven, jf. Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 31: «Når det gje
ansvarsreglene, må disse ta utgangspunkt i hvem som faktisk har mulighete
iverksette tiltakene.»

3.4.3 Kan flere virksomheter eller foretak ha felles arbeidsgiveransvar
Dette generelle synspunkt innebærer at arbeidsgiveransvaret ikke er begrens
enkelt foretak, men kan påhvile flere foretak, dersom foretakene drives slik a
ringsretten i realiteten utøves ved beslutninger som treffes ikke bare i, men
utenfor det enkelte foretak. Hvorvidt dette er tilfelle vil måtte avgjøres ut fra tilk
ningsforholdene mellom de forskjellige foretak. Den konkrete vurdering av tilk
ningsforholdene reiser vanskelige avveiningsspørsmål, hvor også formålet m
knytningsformen kan ha betydning. Dessuten vil spørsmålet måtte avgjøres
hold til de forskjellige regler som medfører ansvar for arbeidsgiver, blant ann
formål som disse bestemmelser skal ivareta, noe som ytterligere kompliserer v
ringen. De hensyn som ligger bak de enkelte bestemmelser er noe forskjellig
utstrekningen av arbeidsgiveransvaret vil derfor ikke nødvendigvis bli den sa
i de enkelte relasjoner. Prinsipielt er det også her spørsmål om hvorledes den e
bestemmelse må tolkes i denne sammenheng. Utstrekningen av arbeidsgiver
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ret etter arbeidsmiljølovens enkelte bestemmelser vil kunne bli noe forskje
denne sammenheng, og selv om arbeidsmiljølovens legaldefinisjon av arbeids
begrepet i § 4 angir et enhetlig arbeidsgiverbegrep, så er det nok også etter a
miljøloven tale om et noe relativt begrep.

3.5 ARBEIDSGIVERBEGREPET SOM ANSVARSBEGRENSENDE FAK-
TOR FOR ERSTATNINGSKRAV

I erstatningsrettslig sammenheng kan det oppstå parallelle spørsmål, om valg 
skapsform mellom samvirkende selskaper har som konsekvens at adgange
fremsette krav overfor skadevoldende tredjepart avskjæres. I Rt 1992 s. 453 – 
kulose-saken – la Høyesterett vekt på «at det for skadevolder kan ha et preg
feldighet at disse leddene i den totale virksomhet er skilt ut» i egne rettssubj
og at det «dreier seg om praktisk organisering av felles virksomhet – fôrprodu
og slaktevirksomhet – i egne selskaper»; m.a.o. «om hensiktsmessig organ
av slakting, videreforedling og videresalgsvirksomheten». På denne bakgrunn
førte valg av selskapsform ikke at erstatningskrav var avskåret.

Rt 1992 s. 453 – furunkulose-saken – gjaldt spørsmålet om statens erstat
ansvar overfor lakseoppdrettere for tap oppstått ved at importert laksesmolt 
sykdommen furunkulose. Ett av spørsmålene i saken var om slakte- og fôrbed
som var organisert som egne selskaper, ut fra gjennomskjæringsbetrakt
kunne identifiseres med de bedrifter som var eiere av de oppdrettsanlegg so
påført tap. Staten anførte at disse bedrifter måtte vurderes på linje med andre 
ter som i sin virksomhet var avhengig av lakseoppdrett, ved salg av fôr, omse
av fisk m.v. Staten anførte videre, at én av disse bedrifter også drev annen vir
het og derfor ikke i noe tilfelle kunne betraktes som en servicebedrift for eierbe
tene. Høyesterett (s. 488) forkastet statens anførsler, og viste til at:

«. . . eierforholdet kombinert med at virksomheten i bedriften er knytte
rekte opp til virksomheten i eierbedriftene, og at det for skadevolder ka
et preg av tilfeldighet at disse leddene i den totale virksomhet er skilt ut
at dette] tilsier en nærhet til skadeårsaken som bør lede til erstatning
dreier seg om praktisk organisering av felles virksomhet – fôrproduksjo
slaktevirksomhet – i egne selskaper. Selv om slakte- og fôrbedriften
bedømmes som særskilte rettssubjekter, gir dette grunnlag for å anse
tap som erstatningsrettslig vernet». For den bedrift som var et tradisj
fiskemottak, og som også drev slakt av laks, var dette, «et moment i re
av å utelukke erstatning, men jeg er likevel under betydelig tvil komme
at denne bedriften ikke bør settes i noen særstilling i forhold til de øv
slakte- og fôrbedrifter som er parter i saken. Jeg har oppfattet de fak
forhold å være slik at [bedriften] slakter laksen til eierbedriften og fore
videreforedling og videresalg. Det hele synes langt på vei også for dett
skap å være et spørsmål om hensiktsmessig organisering av slakting
reforedling og videresalgsvirksomheten på denne måten kanalis
gjennom [bedriften]».

3.6 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG KRAVENE TIL ET FULLT FOR-
SVARLIG ARBEIDSMILJØ

3.6.1 Innledning

Arbeidsmiljølovens helse-, miljø- og sikkerhetsbestemmelser knytter en rekke
ter til arbeidsgiver og virksomheten. Også andre som ikke er å anse som arbe
ver i lovens forstand har plikter etter loven, jf. kapittel IV om ansvar for produ
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at: «Arbeidsmiljøet i virksomheten skal være fullt forsvarlig ut fra både en enke
og samlet vurdering av de faktorer i arbeidsmiljøet som kan ha innvirknin
arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd».

Utgangspunktet er at lovgivningens krav til det fysiske og psykiske arbe
miljø knytter seg til driften av virksomheten.22  For eksempel bestemmer arbeid
miljøloven § 23 nr. 1 at det i virksomhet hvor det jevnlig sysselsettes mins
arbeidstakere, skal være arbeidsmiljøutvalg der arbeidsgiveren, arbeidstake
verne- og helsepersonalet er representert. Etter forskrifter om verneombu
arbeidsmiljøutvalg § 6 kan arbeidsmiljøutvalget i virksomheter med flere ads
driftsenheter, vedta at det skal velges lokale arbeidsmiljøutvalg for hver driftse
Tolkningen av denne bestemmelsen var oppe i en klage for Direktoratet for arb
tilsynet hvor distriktskontoret hadde pålagt Oslo kommune å ha et sentralt arb
miljøutvalg.

Kommunen hevdet at den bestod av 73 forskjellige virksomheter i arbeids
jølovens forstand, mens Arbeidstilsynet 2. distrikt betraktet hele kommunen so
virksomhet. Oslo kommune hevdet at fordi den hadde et parlamentarisk sty
system måtte de sammenlignes med virksomhetsbegrepet i staten. Direktora
arbeidstilsynet uttalte at den hadde langvarig praksis med å betrakte kommu
fylkeskommuner som en virksomhet i relasjon til regler om verneombud og arb
miljøutvalg, med unntak for kommunal virksomhet organisert som eget aksj
skap. Direktoratet for arbeidstilsynet avslo klagen og fremhevet at et se
arbeidsmiljøutvalg ville for eksempel kunne behandle overordnede spørsmå
vedrører flere bydeler.23

Formålet med lovens verneregler vil være det viktigste moment ved vurd
gen av hvor ansvaret for gjennomføringen av pliktene etter loven ligger.

3.6.2 Samarbeidende virksomheter
Ut fra de hensyn som ligger bak helse-, miljø- og sikkerhetsbestemmelsene
minst å verne arbeidstakerne, taler tungtveiende grunner for at samarbeidend
tak kan være ansvarlige hvor arbeids- og ansvarsforholdene er delt opp m
foretakene, og ikke bare det foretak som står som den formelle arbeidsgiver.
esterett har lagt til grunn at det kan forekomme at flere bedrifter innen en par
organisasjon kan bli å anse som arbeidsgiver, jf. Rt 1985 s. 941 – OIS-saken

Rt 1985 s. 941 gjaldt straffesak mot «OIS» A/S som ikke hadde påsett at
vendig grunnleggende opplæring, jf. arbeidsmiljøloven § 14 annet ledd h), va
gitt for 12 arbeidstakere som befant seg på boligplattformen Alexander Kiellan
denne forliste. «OIS» hevdet at selskapet ikke var arbeidsgiver, fordi disse ar
takerne ikke var tilsatt i selskapet. – «OIS» ble stiftet i 1972 av seks meka
bedrifter og et ingeniørselskap med formål å skaffe medlemsbedriftene opp
gjennom koordinering av bedriftenes ressurser som leverandører av mat
utstyr, service og konsulentytelser, særlig ved deltagelse i oljevirksomhet. I 
hadde «OIS» 28 medlemsbedrifter, med en omsetning i 1983 på 360 mill.

22. Driften av virksomheten henger sammen med styringsretten og arbeidsgivers adgang til å
instruere og kontrollere arbeidstakerne om arbeidets utførelse. I Rt 1982 s. 645, som gjald
spørsmålet om en byggherre kunne være ansvarlig for overtredelse begått av entreprenø
virksomhet, uttalte Høyesterett således at spørsmålet «må ... bero på en vurdering av de 
krete forhold. –- På bakgrunn av formålet med den her aktuelle straffebestemmelse, må de
en naturlig forutsetning for ansvar for selskapet at det har hatt en reell mulighet til instruks
og kontroll.»

23. Sak 91/09336- 5 028.3 av 10. juli 1995.
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«OIS» administrasjon var ansatt 220 arbeidstakere. Av disse var 50 innleid fra
lemsbedriftene. «OIS» hadde i 1979 inngått samarbeidsavtale med Phillips 
leum Company Norway. Avtalen innebar blant annet at «OIS» skulle være 
traktsansvarlig overfor Phillips, og «OIS» skulle ha egen safety-tjeneste på 
På grunnlag av samarbeidsavtalen med Phillips inngikk «OIS» avtale me
enkelte medlemsbedrifter som underleverandører for så vidt angikk de enkelte
per av ytelser og tjenester. Overfor Phillips var det «OIS» som sto ansvarli
arbeidenes utførelse. «OIS» administrasjon sørget for koordineringen av de e
arbeidsoperasjoner. «OIS» gav beskjed til de enkelte medlemsbedrifter om h
arbeider som sto for tur til utførelse og det antall arbeidere som trengtes i den
mende periode, samt de kvalifikasjoner som disse arbeidere måtte ha. Medle
driftene skulle skaffe de nødvendige folk, og sørget for avlønning og ordnin
skattetrekk, arbeidsgiveravgift, sosiale utgifter m.v. for sine ansatte. Under arb
offshore skulle alt personell etter avtalen med Phillips betraktes som «OIS»
også arbeidsformenn, generalformenn og super intendents som ledet arbe
vedkommende plattform. Også de personer som utførte lederfunksjoner var 
messig rekruttert fra medlemsbedriftene, fordi «OIS» bare hadde et begrense
personer ansatt i sin tjeneste. Høyesterett la til grunn at «OIS» måtte anse
arbeidsgiver, og viste til byrettens begrunnelse, hvor det ble påpekt at man, n
gjaldt «OIS» og forholdet til medlemsbedriftene sto:

«. . . overfor en fordeling av både virksomhet og ansvar ... Samarbeid
hadde blant annet som et av sine viktige punkter at «OIS» overtok fra 
lemsbedriftene ansvaret for å påse at de enkelte arbeidstakere ble git
vendig orientering om farer ved arbeidet på plattformene. Dette frem
også av organisasjonsoppbygningen i «OIS» og retten ser det da s
«OIS» har overtatt denne del av arbeidsgiveransvaret uansett om arbe
kerne formelt var ansatt i medlemsbedriftene og lønnet av disse. Også
synet med arbeidet offshore tillå det «OIS» å utføre, selv om de her ben
folk fra medlemsbedriftene.» Høyesterett tilføyde: «Etter avtalen «O
hadde inngått med Phillips ... skulle alt personell under arbeidet offs
betraktes som «OIS»-folk. Overfor Phillips var det «OIS» som stod ans
lig for arbeidenes utførelse. Disse momenter sammen med den arbeid
ansvarsfordeling som byretten har pekt på, utgjør typiske elementer 
styringsrett som følger med arbeidsgiverposisjonen.» Videre beme
Høyesterett: «Slik denne sak foreligger, vil jeg ikke unnlate å bemerk
det vel kan forekomme at flere bedrifter innen en «paraply-organisas
som «OIS» i enkelte relasjoner – hensett til de konkrete forhold – kan
anse som arbeidsgiver».

Byrettens frifinnende dom ble derfor opphevet da byrettens lovanvendelse ikk
i samsvar med lovens påbud om at arbeidsgiver skal sørge for at arbeidstaker
kjent med faremomentene med virksomheten og får den opplæring som loven
skriver.

3.6.3 Arbeidsgiverbegrepet og krav om internkontroll
I medhold av arbeidsmiljøloven § 16 a) er det ved kongelig resolusjon av 22.
1991 gitt forskrift om internkontroll . I forskriftens § 3 defineres internkontroll me
«Å påse at krav fastsatt i og i medhold av lov eller forskrift overholdes». Regl
forskriften kommer til anvendelse på virksomhet som omfattes av arbeidsmil
ven, jf. § 2. I forskriftens § 7 heter det at: «Den som er ansvarlig for virksomhet
omfattes av denne forskrift skal etablere et internkontrollsystem for virksomhe
aktiviteter . . .». Som et utgangspunkt må den ansvarlige være arbeidsgivere
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vil si den som utøver arbeidsgiverfunksjoner. I et aksjeselskap vil dette i utga
punktet være styret og administrerende direktør. I den samme bestemmelse
det videre i tredje ledd: «Utøver flere virksomheter en aktivitet på samme arb
plass med tilsammen mer enn 10 arbeidstakere skal det dersom en av virksom
ikke kan regnes som hovedvirksomhet skriftlig avtales hvilken virksomhet som
forestå den daglige ledelse av de felles aktiviteter med plikt til å etablere et sa
net internkontrollsystem for disse». Dette innebærer at denne virksomheten
påta seg arbeidsgiveransvar etter internkontrollforskriften. For eksempel på e
pesenter er det som regel naturlig at driftsselskapet anses som hovedvirksom
derfor ansvarlig for å påse at det er et internkontrollsystem som gjelder forho
felles betydning (for eksempel ventilasjon, brannvern osv.).

3.6.4 Arbeidsgiverbegrepet og byggherreforskriften
Ved kongelig resolusjon 21. april 1995 er fastsatt forskrift med plikt for byggh
til å sørge for arbeidstakernes sikkerhet og helse på midlertidige og mobile b
plasser jf. arbeidsmiljøloven § 2 nr. 8. Hovedkravet etter forskriften er at det
utpekes en koordinator for sikkerhet og helse som skal utarbeide en plan for 
det, samt at det ved større arbeid skal sendes melding til myndighetene før ar
påbegynnes. Byggherren har hovedansvaret for at arbeidet utføres i samsva
gjeldende regelverk og ansvaret kan ikke overføres til andre. Dette innebæ
byggherren får en overordnet forpliktelse til å påse at forskriftens bestemmelse
ges.

3.6.5 Arbeidsgiverbegrepet og rammedirektivet
Rammedirektivet for helse- miljø og sikkerhet (89/391/EØF) art. 3 b) defin
arbeidsgiver som:

«. . . enhver fysisk eller juridisk person som har et arbeidsgiverforhol
arbeidstakeren og har ansvar for foretaket og/eller virksomheten».

Spørsmålet er om denne definisjonen har et annet innhold, reelt sett, enn d
følger av arbeidsmiljøloven § 14 jf. § 4, særlig hvor flere juridiske eller fysiske 
soner har ansvaret for virksomhetens drift. I forbindelse med ratifikasjonen av 
avtalen ble det forutsatt helt generelt at rammedirektivet og arbeidsmiljølo
regler var sammenfallende, jf. St.prp. nr. 100 (1991-92) s. 277. Noen særskilt
telse av arbeidsgiverdefinisjonen i rammedirektivet i forhold til de nevnte bes
melser i arbeidsmiljøloven ble ikke foretatt. I den foreliggende norske litteratur
behandler rammedirektivet er ikke spørsmålet særskilt drøftet.24  Det foreligger hel-
ler ikke noen klargjørende praksis fra EF-domstolen.

I dansk litteratur er spørsmålet behandlet av Ruth Nielsen: Koncernarbejdsret,
s. 178:

«I en vis udstrækning, afhængig af national ret, må det derfor antag
koncernledelsen er omfattet af arbejdsgiverbegrepet i Rammedirektive
arbejdsmiljø».

Hennes synspunkt får for så vidt også støtte i en dansk dom avsagt den 7. de
1993 av Østre Landsret hvor to selskaper begge ble ansett for å ha arbeidsg
svar i arbeidsmiljølovgivningens forstand i en straffesak. Det ble her uttalt at:

24.Borgli: Sikkerhet og arbeidsmiljø i EF s. 53
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«Dette findes også stemmende med forståelsen af arbejdsgiverbegr
art. 3, litra b, i Rådets direktiv af 12. juni 1989 om iværksættelse af fo
staltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed und
bejdet».

Ordlyden i rammedirektivets definisjon tilsier at flere juridiske eller fysiske per
ner vil kunne ha et felles arbeidsgiveransvar. En konsernledelse, organisert s
egen juridisk person, vil således kunne ha et slikt ansvar, for eksempel overfo
terselskapets ansatte. Et slik ansvar vil også kunne følge av arbeidsmiljøloven
jf. § 4, se for eksempel Rt 1985 s. 941 – «OIS»-dommen (referert ovenfor u
"Samarbeidende virksomheter" i kapittel 3.6.2).

3.6.6 Oppsummering
Som et utgangspunkt påligger ansvar for å oppfylle kravene i lovens helse-, m
og sikkerhetsbestemmelser den enkelte arbeidsgiver – den fysiske eller jur
person. Hvor det er flere arbeidsgivere som samarbeider i en «paraply- org
sjon» kan flere av disse ha arbeidsgiveransvar for arbeidsmiljølovens helse-, 
og sikkerhetskrav. Det er grunntanken bak internkontrollprinsippet at den so
ansvarlig for virksomheten skal legge opp systemer som ivaretar blant a
arbeidsmiljølovens helse-, miljø- og sikkerhetskrav. Samordningsreglene i arb
miljøloven § 15 og i forskriften om internkontroll bygger også på dette prinsipp

3.7 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG REGLENE OM ARBEIDSTID
Arbeidsmiljøloven kapittel X gir bindende regler for blant annet lengden av 
alminnelige arbeidstid, adgangen til overtids- og nattarbeid m.v. I arbeidsmil
ven § 46 nr. 1 heter det blant annet: «Med arbeidstid menes den tid arbeidst
står til disposisjon for arbeidsgiveren». Som regel vil arbeidstakeren være tilkn
èn virksomhet og dermed ha en arbeidsgiver, og i så henseende vil det ikke 
problemer med å beregne den lovlige arbeidstid.

Loven forbyr ikke arbeidstaker å ha flere arbeidsgivere, men i kraft av styri
retten kan arbeidsgiveren sette grenser for arbeidstakerens adgang til å utfør
beid. Det arbeid som utføres i fritiden må ikke være av et slikt omfang eller a
slik art at det setter arbeidstakeren ute av stand til å utføre sin hovedbeskjeftig
samsvar med arbeidsavtalen, jf. Rt 1959 s. 900. Det vil bero på en samlet ko
vurdering i det enkelte tilfelle hvilken type og mengde biarbeid som kan aksep
I visse tilfeller kan også avtalen med arbeidsgiver inneholde spesielle bestemm
som utelukker eller innskrenker adgangen til å utføre biarbeid, for eksempel fo
mot å utføre arbeid hos konkurrerende firma.

Det kan være at arbeidstaker skal utføre arbeid for en arbeidsgiver som er
tet til et konsern eller gruppe av foretak. Spørsmålet er da om arbeidstake
arbeider i flere av foretakene må anses for å omfattes av et felles arbeidsgiver
i henhold til bestemmelsene i arbeidstidskapitlet. I så fall kan ikke arbeidstak
arbeide utover de rammer som loven oppstiller selv om arbeidet deles mello
eller flere av foretakene. Tilsvarende gjelder for kommuner hvor arbeidstakere
ha ansettelsesforhold til flere av kommunens virksomheter.25

Formålet med lovbestemmelser som regulerer arbeidstiden er å sikre at ar
takerne har en arbeidstid som ikke påfører dem og deres nærmeste familie u
helsemessige og sosiale belastninger.26

25. Spørsmålet var oppe i en dom fra Oslo byrett (sak 94 – 7024 A/76). Men retten avgjorde 
målet uten å drøfte virksomhetsbegrepet.
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Hensynet til å oppfylle lovens formål taler for at virksomheter som er tilkny
samme organisasjonsfellesskap, for eksempel kommuner og konserner i forh
arbeidstidskapitlet må ses på som samme arbeidsgiver. På den annen side
utover styringsretten, ingen begrensninger i arbeidstakers adgang til å arbei
flere arbeidsgivere. Rettstekniske hensyn taler ikke for å gjøre noen forskjell p
arbeidstakeren er tilknyttet en virksomhet som er en del av et større organisa
fellesskap. Men spørsmålet kan ikke ses å være løst i gjeldende rett.

Norge vurderer for tiden å implementere arbeidstidsdirektivet i norsk re27

Direktivet er pr. 20. mars 1996 enda ikke gjort til en del av EØS-avtalen.
Direktivets sentrale artikler inneholder bestemmelser om daglig og uke

hviletid, pauser, ferie, maksimal ukentlig arbeidstid, for nattarbeid maks
arbeidstid pr 24 timer, overtid og visse forhold ved skiftarbeid og nattarbeid. D
tivet gir ingen definisjon av arbeidsgiver- og virksomhetsbegrepene. Det er d
uklart om direktivet begrenser arbeidstakers adgang til å arbeide for flere virk
heter. En representant fra Kommisjonen har uttalt at formålet med direktivet e
tilfeller en arbeidstaker har flere enn en arbeidsgiver å begrense den totale gje
snittlige arbeidstiden til 48 timer pr. uke.28

3.8 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG OPPSIGELSESVERN M.V.

3.8.1 Innledning

Arbeidsmiljøloven § 60 regulerer adgangen til oppsigelse av arbeidstaker. 
arbeidsmiljøloven § 60 nr. 1 kan ikke arbeidstaker sies opp uten at det er 
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. O
gelse som følge av driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak er etter arb
miljøloven § 60 nr. 2 ikke saklig, dersom arbeidsgiveren har annet passende 
å tilby arbeidstakeren i virksomheten. Ved usaklig oppsigelse har arbeidsta
krav på erstatning, og oppsigelsen vil kunne bli kjent ugyldig, jf. arbeidsmiljølo
§ 62. Et vesentlig spørsmål er om plikten til å tilby annet passende arbeid er be
set til den enkelte virksomhet, om plikten er knyttet til arbeidsgiver, eller om de
plikt kan omfatte flere virksomheter som omfattes av en samarbeidende grupp
eksempel et konsern). Tilsvarende spørsmål oppstår for erstatningsansvar o
ugyldighet som innebærer at et arbeidsforhold skal reetableres.

3.8.2 Nærmere om rettspraksis
Avgjørelsen i Rt 1937 s. 21, Ulrikka-saken, bygger på at den som treffer de a
rende disposisjoner vedrørende driften, med den følge at arbeidsforholdet opp
vil være ansvarlig for de ansattes krav som følge av arbeidsforholdets op
Ansvaret ble ansett for å være solidarisk med den formelle arbeidsgiver. At arb
giver og den som traff de avgjørende driftsmessige disposisjoner var forskje
rettssubjekter ble ikke ansett avgjørende. Avgjørelsen gjaldt krav etter sjøm
lovgivningen, men må antas å bygge på generelle hensyn som ikke er begre
sjøfartens arbeidsforhold.

26. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 36
27. Rådet vedtok den 23. november 1993 direktiv 93/104/EU om visse aspekter i forbindelse

organisering av arbeidstiden. Direktivet er et såkalt minimumsdirektiv vedtatt med hjemme
Romatraktaten artikkel 118 A og er derfor ikke til hinder for at det enkelte medlemsland op
rettholder eller innfører regler som gir arbeidstakerne bedre vern enn direktivet.

28. Jf. Ds 1994:74 om EG:s arbetstidsdirektiv s. 27
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Skipsaksjeselskapets skip var betydelig overbeheftet. Panthaver, banken,
tvang disponentskifte og skifte av skipsfører. Etter krav fra banken ble på selsk
generalforsamling i 1930 skipsreder A ansatt som disponent og enebestyrer. 
bare 0,5 % av aksjekapitalen, og måtte i alle spørsmål av betydning konferer
banken om skipets drift og selskapets anliggender. Banken bestemte også dis
tens lønn. Etter maskinhavari bestemte banken at det ikke var lønnsomt å re
skipet, og bestemte seg derfor for å selge skipet. Salg fant sted i 1932, hvo
mannskapet ble avskjediget. Mannskapet fikk medhold i at banken var ansvar
krav på ekstrahyre etter sjømannsloven av 1923 § 40. Høyesterett kom enste
til at banken måtte «hefte sammen med rederiet», under henvisning til den be
nelse som var gitt av byretten og lagmannsrettens flertall. Byretten gav manns
medhold, og viste til at «panthaveren faktisk hadde hånd og hals over skibet
og avgjørelsen ved skibets salg», og banken måtte da være solidarisk ansvarl
rederiet. Lagmannsrettens flertall viste blant annet til at banken som kreditor h
«sikret seg kontroll over det pantsatte skib».29

Også avgjørelsen i Arbeidsrettslig domssamling 1980 s. 79 synes å bygge
samme grunnleggende synspunkt, at hver av de enkelte kommuner som var 
en samarbeidsavtale om et interkommunalt skolepsykologisk kontor var de 
arbeidsgivere for de ansatte ved dette kontor, selv om kontoret var etablert me
styre som blant annet foretok ansettelse og meddelte oppsigelse. Bakgrunn
saken var at kommunene i Sør-Gudbrandsdal i begynnelsen av 1950-årene bl
om å opprette et felles skolepsykologkontor, og inngikk en samarbeidsavtal
dette. Parter i samarbeidsavtalen var 6 kommuner. Det skolepsykologiske k
hadde, i samsvar med samarbeidsavtalen, helt fra starten et eget styre med e
representant fra hver av kommunene. Den skolepsykologiske tjeneste ble dre
hovedkontoret i Lillehammer og fra et avdelingskontor på Ringebu. Tilsetting
ble foretatt av styret for det skolepsykologiske kontor. I 1977 vedtok Lilleham
kommunestyre å si opp samarbeidsavtalen, og dette vedtak ble fulgt opp av de
kommunene unntatt Ringebu. I vedtakene fra kommunestyrene var tatt m
kapittel om at personalet ved det skolepsykologiske kontor skulle sies op
1.1.1979. Under henvisning til kommunestyrenes vedtak vedtok styret for det
lepsykologiske kontor å si opp de ansatte fra den angitte dato. Arbeidstakern
det skolepsykologiske kontor påsto oppsigelsene ugyldige, og fikk medhol
Arbeidsretten, som kjente oppsigelsene ugyldige. Arbeidsretten (s. 89) ans
blant annet «klart at de samarbeidende kommuner, som var de ankende 
reelle arbeidsgivere med blant annet ansvar for bevilgning av tilstrekkelige m
til lønninger m.v., hadde et selvstendig arbeidsgiveransvar overfor disse» som
bortfalt ved omorganiseringen.30

Likedan bygger avgjørelsen i Rt 1990 s. 1126 (Wärtsilä-saken) på dette g
leggende synspunkt, idet morselskapet for et heleid datterselskap ble anse
arbeidsgiver sammen med datterselskapet, og derfor solidarisk ansvarlig fo
krav om erstatning for lønnstap som ble reist av datterselskapets administre
direktør fordi han uberettiget ikke hadde fått fortsette i stillingen etter at søksmå
usaklig oppsigelse var reist, uten at det fra arbeidsgiversiden var fremsatt kra
fratredelseskjennelse, jf. arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. Høyesterett bemerket
annet, under henvisning til Rt 1989 s. 231, at det ikke var noe til hinder etter arb
miljøloven «for å anse et datterselskap og et morselskap for å ha felles arbeids
ansvar hvor arbeidsgiverfunksjonene er delt mellom begge selskaper». Den 
fødte ingeniør med svensk utdannelse ble ansatt i 1970 i Oy Wärtsilä AB (mors

29. Se også Rt 1995 s. 270, omtalt i "Nærmere om ulike overføringssituasjoner" i kapittel 
3.16.3



NOU 1996:6
Kapittel 3 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 43

1978
elskap
istre-
t. Den
mors-
skulle
pphør

en der-
lska-
lik at

ivisjo-
 anset-
stiftet
skapet
kapets
stre-
dering
inge-
 også
annet,
iljø-

ansvar
Høy-
iørens
il en
e opp-

y en
nknin-
rste
kifte,

1992

nt at 
idsgi-
 sagt 
forsøkt 
er blant 
e for 
til sty-
virk-
store 
. Oppsi-
trykt 
sfor-
ste 
udsjett, 
for 
jesel-
lseper-
ifant 

adde 
t, men 
§ 373, 
apet). I 1977 kom han til Oslo for å opprette og lede et salgskontor i Norge. I 
ble Wärtsilä A/S (datterselskapet) opprettet som et markedsførings- og salgss
for de forskjellige divisjoner i morselskapet, og ingeniøren ansatt som admin
rende direktør. Morselskapet var innehaver av samtlige aksjer i datterselskape
administrerende direktørs ansettelsesforhold var fastsatt i en avtale mellom 
elskapet og ham, som blant annet forutsatte at hans opphold i Norge ikke 
være varig, og at han hadde rett til å gjeninntre i morselskapets tjeneste ved o
av avtalen med datterselskapet. Morselskapet hadde også rett til å si opp avtal
som datterselskapet skulle bli besluttet nedlagt. Utviklingen medførte at morse
pets ulike divisjoner etablerte nye markedsførings- og salgskanaler i Norge, s
datterselskapet til slutt bare hadde markedsførings- og salgskontor for dieseld
nen. Morselskapet gav i 1985 den administrerende direktør varsel om at hans
telsesforhold ville bli sagt opp. Senere inngikk morselskapet avtale med et ny
selskap om at dette skulle overta produksjonen av dieselmotorer, og morsel
fant deretter at det ikke var behov for eget salgsselskap i Norge. Dattersels
virksomhet ble derfor besluttet overført til det nystiftede selskap, og admini
rende direktør ble sagt opp. Høyesterett fant enstemmig, ut fra en samlet vur
av forholdet mellom datterselskap og morselskap og de plikter og rettigheter 
niøren hadde overfor morselskapet under sitt midlertidige opphold i Oslo, at
morselskapet måtte anses som arbeidsgiver. Høyesterett bemerket blant 
under henvisning til Rt 1989 s. 231, at det ikke var noe til hinder etter arbeidsm
loven «for å anse et datterselskap og et morselskap for å ha felles arbeidsgiver
hvor arbeidsgiverfunksjonene er delt mellom begge selskaper». Videre viste 
esterett blant annet til at morselskapet hadde avgjørende innflytelse på ingen
lønns- og pensjonsforhold, at han var forpliktet til å følge de direktiver som t
hver tid ble gitt av morselskapets ledelse, og at morselskapet indirekte hadd
sigelsesrett overfor ham.

Wärtsilä-saken – belyser også spørsmålet om arbeidsgivers plikt til å tilb
arbeidstaker annet passende arbeid ved oppsigelse på grunn av driftsinnskre
ger eller rasjonaliseringstiltak, jf. arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 første ledd fø
punktum, og arbeidstakerens rettsstilling ved oppsigelse på grunn av eiers
arbeidsmiljøloven§ 60 nr. 3 (slik bestemmelsen lød før lovendring av 27. nov. 

30. Det vises også til Agder lagmannsretts dom av 26. september 1995 hvor rettens flertall fa
hver av kommunene som samarbeidet om et interkommunalt PPD- senter var reelle arbe
vere for virksomhetens ansatte. En avdeling ved PPD- senteret ble nedlagt og de ansatte
opp. Spørsmålet var om oppsigelsene var usaklige begrunnet i at arbeidstakerne ikke var 
omplassert i annet passende arbeid hos hver av de samarbeidende kommunene. Det het
annet i premissene at: «Flertallet er kommet til at kommunene var de reelle arbeidsgivern
de ansatte. . . . Selv om kommunene av praktiske grunner hadde overlatt mer myndighet 
ret, er helhetsinntrykket at de i fellesskap fremdeles hadde sterkt overordnet styring med 
somheten, særlig den økonomiske siden av den. Flertallet finner således at senteret i de 
trekk opererte under ganske sterk ledelse av de kommunene det var samarbeidsorgan for
gelsene ble derfor kjent ugyldige. I kontrast til denne avgjørelse står imidlertid foreløpig ut
avgjørelse fra Borgarting lagmannsrett av 28. august 1995 som går i motsatt retning. Sak
holdet var følgende: fem forskningsinstitutter organiserte i fellesskap en bedriftshelsetjene
bestående av to leger og to sykepleiere. Bedriftshelsetjenesten hadde eget styre og eget b
men finansiert ved bidrag av de fem eierne. Den utførte blant annet bedriftshelsetjeneste 
samtlige ansatte i de 5 institutter. Bedriftshelsetjenesten var ikke organisert som eget aks
skap og da fellesskapet ble oppløst og man besluttet avvikling oppstod spørsmålet om he
sonalet måtte anses som ansatt også i det enkelte institutt. En enstemmig lagmannsrett fr
stiftelsene og begrunnet dette med at all utøvelse av styringsrett og arbeidsgiveransvar h
skjedd gjennom fellesskapet og styret. Arbeidstakerne påanket avgjørelsen til Høyesteret
anke ble nektet fremmet av Høyesteretts kjæremålsutvalg med hjemmel i tvistemålsloven 
tredje ledd nr. 4.
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nr. 115). Også på dette punkt er avgjørelsen i Høyesterett enstemmig. Avgjø
synes å legge til grunn at arbeidsgivers forpliktelser ikke er begrenset til det d
selskap hvor arbeidstakeren hadde sitt arbeid, men omfatter alle de geog
adskilte deler av arbeidsgivers virksomhet. Hvorvidt arbeidsgiver hadde oppfy
forpliktelse ble derfor vurdert både i forhold til den virksomhet som hadde ove
datterselskapets virksomhet, selv om dette var et eget aksjeselskap, og i forh
morselskapets virksomhet i Finland. Med hensyn til den nærmere vurdering 
hold til det nyetablerte aksjeselskap som hadde overtatt datterselskapets virks
fant Høyesterett at det ikke forelå grunnlag for å sette til side selskapets vurd
om at ingeniøren, selv om han var faglig kvalifisert når det gjaldt dieselmot
ikke ville være den rette til å lede reorganiseringen av dieselmotorfabrikk
Norge. De økonomiske og distrikspolitiske hensyn som her skulle ivaretas vill
være vanskelig å mestre med ingeniørens erfaringsbakgrunn. Mor- og datters
kunne derfor ikke bebreides at ingeniøren ikke ble tilbudt direktørstillingen i
nyetablerte selskap i Norge. Høyesterett tilføyde for øvrig «at morselskapet
om det var stor aksjonær, ikke var enerådende i det nye selskap» (Rt 1990 s
på s. 1133). Ved den nærmere vurdering i forhold til morselskapets virksom
Finland viste Høyesterett til at ingeniøren var blitt tilbudt ansettelse i salgsavd
gen ved fabrikken, men at tilbudet ikke var blitt akseptert, idet ingeniøren hevd
stillingen ikke hadde slik betydning og lønn at den kunne anses passende. Hø
rett tok ikke standpunkt til denne anførsel, men bygget på at ingeniøren ett
som var opplyst i saken ikke var villig til å flytte tilbake til Finland (Rt 1990 s. 11
på s. 1133).

Avgjørelsen i Rt 1990 s. 1126 – Wärtsilä-saken – omhandler også spørs
om en arbeidstaker har rett til å fortsette i stillingen, og dermed ha rett til lønn
den virksomhet nedlegges hvor arbeidstakeren er ansatt, uten at arbeidsgiv
fremsatt krav om kjennelse etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 om at arbeidsta
skal fratre. På dette punkt er avgjørelsen avsagt under dissens 3-2, idet flerta
arbeidstakers krav til følge, mens mindretallet ville forkaste kravet. Materielt
spørsmålet nær sammenheng med arbeidsgivers forpliktelse etter arbeidsmiljø
§ 60 nr. 2 første ledd første punktum til å tilby arbeidstakeren annet passende a
idet det har sammenheng med spørsmålet om nedleggelse av virksomhet sk
deres i forhold til den enkelte del av arbeidsgivers samlede virksomhet hvor arb
takeren har sitt arbeid, eller om arbeidsgivers hele virksomhet i denne hens
skal anses som en enhet. Når det gjelder samarbeidende selskaper hvor d
driftsmessige beslutninger treffes utenfor det selskap hvor arbeidstakeren er 
har flertallets begrunnelse krav på oppmerksomhet, fordi det påpekes at nedl
sen skjedde «som ledd i morselskapets industripolitiske styring» og ikke «
næringsgrunnlaget for virksomheten sviktet.» Høyesteretts flertall (3 domm
bemerket at det kunne virke urimelig om en arbeidstaker skulle ha rett til å for
i stillingen og ha krav på lønn når den virksomhet som arbeidstakeren er ansa
nedlagt. Flertallet fant imidlertid ikke noe grunnlag for å fravike lovens ordn
blant annet under henvisning til at arbeidsgiver ikke hadde fulgt opp overfor d
stolene et krav om at arbeidstakeren skulle fratre. Flertallet viste videre til «at
somheten i datterselskapet opphørte som ledd i morselskapets industripolitisk
ring, og for eksempel ikke fordi næringsgrunnlaget for virksomheten sviktet.» F
tallet påpekte også at en annen regel ville kunne lede til omgåelse av verne
arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 (Rt 1990 s. 1126 på s. 1134). Høyesteretts mind
(2 dommere) anså det «kunstig om arbeidsgiveren skulle være henvist til å 
kjennelse for fratreden fra en ikke-eksisterende stilling», og at arbeidstakeren 
bare hadde krav på lønn til oppsigelsesfristens utløp. Mindretallet viste blant 
til at arbeidsgiver ikke hadde annen passende stilling å tilby arbeidstakeren i N
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og at tilbudet om ny stilling i Finland ikke var blitt akseptert av ham (Rt 199
1126 på s. 1135-1136).

Spørsmålet om de enkelte filialer av et selskap må anses som en virkso
forhold til arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 og § 61 nr. 4 belyses av avgjørelsen i Rt 
s. 776 – Sparebanken Nord-Norge-saken. Her kom Høyesterett enstemmig
hver avdeling måtte kunne vurderes for seg, på bakgrunn av det meget bety
geografiske område som banken dekket, og at banken nylig hadde gjenno
fusjoner av en rekke lokale banker. Avgjørelsen synes å kunne tas til inntekt f
syn at det kan fremstå som en noe tilfeldig fordel for arbeidstakerne om deres
sigelsesvern skulle bedømmes i forhold til bankens samlede og totale virkso
og ikke bare i forhold til den avdeling som hadde vært et eget rettssubjekt, og
deres arbeidsforhold hadde vært knyttet til. Nødvendigheten av å foreta oppsi
som et ledd i driftsinnskrenkninger var i saken diktert av de meget betydelige
nomiske vanskeligheter som banken, og for øvrig hele det norske bankvese
kommet opp i. Hvorledes gjennomføringen av driftsinnskrenkningene skulle g
nomføres ble imidlertid besluttet av bankens sentrale ledelse i samråd med ba
sentrale tillitsvalgte. Situasjonen for Sparebanken Nord-Norge var sommeren
blitt prekær; banken var det første offer for den alvorlige bankkrise som ram
Norge. Banken opprettet et omstillingsutvalg som bestod av to av de ansattes
valgte og to representanter for bankens ledelse. Utvalget skulle forberede bort
100 årsverk. Høyesterett la til grunn at banken blant annet gjennom utvalge
best mulig måte søkte å sikre både bankens og de ansattes interesser», og «a
etter de vurderinger og frivillige løsninger som hadde funnet sted, generel
hadde saklig grunnlag for ut fra bankens behov å gå til oppsigelse av en 
arbeidstakere», jf. arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2. I forhold til forpliktelsen til å ti
annet passende arbeid i virksomheten, besluttet banken at man ved filialnedl
ser skulle si opp de ansatte ved den nedlagte filial. Dette opplegg ble gjenno
konsekvent. Høyesterett fant at dette opplegg ikke var i strid med arbeidsmiljø
§ 60 nr. 2 første ledd første punktum:

«Med det meget betydelige geografiske område som banken dekket, 
bakgrunn av at banken, slik den da forelå, hadde sitt utgangspunkt i 
gjennomførte fusjoner av en rekke lokalbanker, var det ikke urimelig å 
dere hver avdeling for seg. Jeg nevner i denne sammenheng at anset
myndigheten var tillagt avdelingsbankene. I og med 
ansettelsesforholdene for arbeidstakere ved filialene var knyttet til d
var det også et naturlig utgangspunkt at det var de filialansatte som 
fratre når filialen ble nedlagt» (s. 782).

Avgjørelsen i Rt 1992 s. 776, Sparebanken Nord-Norge-saken, omhandler
spørsmålet om en arbeidstaker har rett til å fortsette i stillingen, og dermed h
til lønn, når den virksomhet hvor arbeidstakeren er ansatt nedlegges, uten at a
giver har fremsatt krav om kjennelse etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4 o
arbeidstakeren skal fratre. I motsetning til avgjørelsen i Rt 1990 s. 1126, Wär
saken, kom Høyesterett i Sparebanken Nord-Norge-saken enstemmig til at ar
takeren ikke hadde rett til å fortsette i stillingen.

Om dette spørsmål uttalte Høyesterett:

«Gode grunner taler for at retten til å fortsette i stilling må kunne bortf
også uten avgjørelse av retten når det må anses helt på det rene at vi
heten er opphørt, og at arbeidstageren ikke kan tilbys annet arbeid elle
vil godta det arbeid som kan tilbys. ... Det er ikke naturlig å tale om å «
sette i stillingen» når stillingen ikke lenger eksisterer. Retten til å fortse
stillingen bør imidlertid bare kunne bortfalle uten avgjørelse av retten 
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helt klare tilfeller. Dommen i Rt 1990 side 1126 kan ... ikke være avgjø
de i et tilfelle som det foreliggende. Jeg legger da særlig vekt på at gru
til at den stilling det der gjaldt ble nedlagt, var en helt annen enn i næ
rende sak. Arbeidstakeren hadde stilling i et datterselskap som ble ne
som ledd i morselskapets industripolitikk» (s. 782-783).

Hvor et foretak erverver aksjemajoriteten i et annet foretak kan det også o
spørsmål om hvem som er arbeidsgiver, og om foretakene må anses som
samme virksomhet. I forhold til arbeidstakernes rett til å fortsette i stillingen ett
det er reist søksmål om usaklig oppsigelse, jf. arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4, be
av avgjørelsen i Rt 1993 s. 345, Matherson-Selig European-saken. Her la Hø
retts kjæremålsutvalg til grunn at mor- og datterselskap måtte anses som s
virksomhet i forhold til arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2 og i forhold til arbeidsmiljø
ven § 61 nr. 4.31  Arbeidstakere i Matherson-Selig European A/S ble sagt opp i 
1992 fordi bedriften sto uten ordrer og måtte avvikle produksjonen. Denne utvi
skyldtes at selskapet var blitt utkonkurrert av Norcolour A/S, som var blitt eta
av utbrytere fra Matherson-Selig European A/S. Arbeidstakerne gikk til søk
mot så vel Matherson-Selig European A/S som Norcolour A/S for å få kjent o
gelsene ugyldige. Matherson-Selig European A/S krevde i tilsvaret fratrede
kjennelse etter arbeidsmiljøloven § 61 nr. 4. På ettervinteren 1992 overtok Ma
son-Selig European A/S aksjemajoriteten (51,25 %) i Norcolour A/S. Kjæremå
valget uttalte at fratredelsesspørsmålet skal vurderes ut fra situasjonen på av
sestidspunktet. Samtlige instanser forkastet kravet om fratredelseskjennelse
esteretts kjæremålsutvalg fant at det ikke var uriktig lovforståelse som byrett o
mannsrett hadde lagt til grunn og at de to selskaper måtte anses som samm
somhet i relasjon til arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2, og § 61 nr. 4.

Hvor et selskap går konkurs, men fortsetter virksomheten og virksomh
senere overtas av et nytt selskap, vil arbeidstakerne ha fortrinnsrett til ny anse
jf. arbeidsmiljøloven § 67 nr. 2 (slik bestemmelsen lød før lovendring av 6. ja
1995 nr. 2; se nå § 67 nr. 5), selv om konkursbegjæring blir avvist fordi boet 
gler midler til å dekke utgiftene ved skiftebehandlingen, jf. Rt 1986 s. 320, G
Hotell Gjøvik-dommen. I avgjørelsen er det også lagt til grunn at arbeidstake
en slik situasjon ikke har krav på å fortsette i stillingen etter arbeidsmiljøloven
nr. 4.

3.9 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG REGLENE OM FORTRINNSRETT

3.9.1 Innledning

Etter arbeidsmiljøloven § 67 har arbeidstaker som de siste 2 år har vært ansa
sammen minst 12 måneder fortrinnsrett i inntil 1 år etter oppsigelsen, de
arbeidsforholdet er opphørt som følge av arbeidsmangel. Fortrinnsretten g
stilling arbeidstaker er skikket for. Formålet med bestemmelsen er å hindre at
somheten bruker kortvarige driftsinnskrenkninger som middel til å skifte ut enk
arbeidstakere som den ellers ikke har saklig grunn til å si opp.32  Det følger av § 57
nr. 2 at arbeidsgiveren skal opplyse arbeidstakeren om fortrinnsretten.

31. I et kjæremål inntatt i RG 1994: 688 var tvisten om arbeidstakers rett til å stå i stilling ved
behandling av oppsigelsestvist. Oppsigelsen var begrunnet med driftsinnskrenkning og ra
lisering etter arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2. Lagmannsretten kom, i motsetning til herredsre
til at arbeidstaker hadde rett til å stå i stillingen. Lagmannsretten uttalte at mor- og datters
pet måtte vurderes under ett i relasjon til vurderingen av virksomhetens økonomiske situa

32. Jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 27
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3.9.2 Fortrinnsrett i samme virksomhet – arbeidsgiveransvar
Fortrinnsretten gjelder ny tilsetting i samme virksomhet. Dersom arbeidsgive
organisert virksomheten med filialer som er geografisk adskilt blir spørsmåle
fortrinnsretten gjelder i forhold til den enkelte filial, eller for hele virksomheten s
sådan. Tilsvarende gjelder for så vel kommunal- som fylkeskommunal virksom

I en uttalelse fra Stortingets ombudsmann for forvaltningen var det blant a
oppe spørsmål om hva som skulle anses som «samme virksomhet» i arbeid
loven § 67 forstand.33  A klaget til ombudsmannen med påstand om at hun var 
bigått ved tilsetting av rengjøringsassistent ved et kommunal syke- og trygde
Hun var ansatt som landbruksvikar i kommunen i om lag tre år, men ble sag
fra stillingen på grunn av driftsinnskrenkninger. Det var klart at kommunen ha
driftsansvaret for institusjonen. Trygde- og sykehjemmet var en kombinert ins
sjon, med en aldersavdeling som var et rent kommunalt anliggende, og en
hjemsavdeling som ble drevet av kommunen med et fast årlig tilskudd pr. sen
fylket. Tilsettingsmyndigheten var lagt til styret for institusjonen. Ombudsman
fant ut fra en konkret vurdering at institusjonen måtte anses som kommunal
somhet, og at en kommune i lovens forstand som et utgangspunkt må se
«samme virksomhet». Ombudsmannen fant også at de øvrige vilkår var oppf
gav klageren medhold.

Av interesse her er også et brev til Kommunal- og arbeidsdepartementet
juli 1989 hvor det ble reist spørsmål om de ansatte i AV- sentralen i Troms h
fortrinnsrett til ny tilsetting i de primærkommuner, fylkeskommunen og hos Sk
direktøren som var deltakere i AV- sentralen. Spørsmålet var begrunnet med
måtte anses som samme virksomhet som AV- sentralen slik at disse had
arbeidsgiveransvar for de ansatte i den nedlagte AV- sentralen. Departem
uttalte til dette:

«Etter vår oppfatning må spørsmålet om hvem som har arbeidsgivera
for ansatte i interkommunale samarbeidsordninger vurderes konkret.
vurderingen må det legges vekt på hvor selvstendig rolle den enkelte 
arbeidsordningen har i forhold til deltakerne. Momenter som bør vurde
denne sammenheng, kan blant annet være hvorvidt ordningen vedt
eget budsjett, om den har det administrative ansvaret for personalet,
ansettelsesmyndigheten ligger, og hvem som er de ansattes nærmest
ordnede. Dersom utfallet av en slik vurdering er at samarbeidsordninge
en svært selvstendig rolle i forhold til deltagerne, antar vi at deltagerne
har et arbeidsgiveransvar for de ansatte i samarbeidsordningen. Vi m
også det bør legges vekt på hvorvidt virksomheten er pålagt kommu
ved lov. Dersom dette er tilfelle, bør kommunene ikke kunne fri seg fr
arbeidsgiveransvar ved å organisere virksomheten i en interkommunal
arbeidsordning».34

Det er ikke avklart om fortrinnsrett kan gjøres gjeldende ovenfor et konsern 
annen gruppe av virksomheter. Sammenhengen med arbeidsmiljøloven § 58
annet ledd har i arbeidsrettslig litteratur vært anført som et utgangspunkt for a
trinnsretten ikke gjelder ovenfor et konsern m.v.35

33. Sak 79/85 – Audvar Os.
34. Brev av 4. juli 1989 (ref: 89/2173 M1 MHL/ae)
35.Evju: Arbeidsrettslige emner, (1979) s. 323
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3.9.3 Oppsummering
Som et utgangspunkt er fortrinnsretten begrenset til å gjelde for den enkelte
somhet. Men dette utgangspunktet modifiseres dersom flere virksomhete
eksempel i et konsern, må anses for å ha arbeidsgiveransvar. I kommuner, 
kommuner og interkommunale sammenslutninger vil de samme spørsmål o
Som et utgangspunkt må en kommune eller fylkeskommune anses som samm
somhet. Hvorvidt en interkommunal sammenslutning skal anses som et ege
subjekt eller som en del av kommunene må bero på en konkret vurdering.

3.10 ARBEIDSGIVERBEGREPET VED BEREGNINGEN AV ANSIENNI-
TET OG OPPSIGELSESFRISTER

Når det gjelder beregningen av oppsigelsesfristens lengde, fastsetter arbeids
loven § 58 nr. 5 annet ledd at ansettelsestiden skal beregnes slik at det «med
den tid som arbeidstakeren har vært tilsatt i annen virksomhet innenfor konser
arbeidsgiveren tilhører eller innenfor annen gruppe av virksomheter som er k
sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse på en slik måte at det vi
naturlig å se tilsettingen i sammenheng. Har virksomheten eller del av den
overdratt eller leiet ut til ny arbeidsgiver, skal det også medregnes den tid arb
takeren har vært tilsatt hos den tidligere arbeidsgiver eller i virksomhet inne
konsern eller gruppe av virksomheter som den tidligere arbeidsgiver tilhø
Bestemmelsen gir uttrykk for at ansettelsesforholdet således skal anses som e
menhengende ansettelse, uavhengig av de formelle arbeidsgiverforhold, ders
underliggende reelle forhold tilsier det. Noe arbeidsgiveransvar for konsernet
gruppen av virksomheter ut over dette følger imidlertid ikke direkte av bestem
sen.

Beregningen av ansettelsestidens lengde har også betydning i forhold til o
gelsesvernet etter arbeidsmiljølovens § 60 nr. 2, idet den enkelte arbeidstaker
ennitet er et viktig hensyn ved bedømmelsen av om en oppsigelse er saklig
siden av andre omstendigheter som arbeidstakerens alder og sosiale forhold
arbeidstakeren er ansatt innen et konsern eller en gruppe av virksomheter 
imidlertid ved oppsigelse på grunn av driftsinnskrenkninger eller rasjonaliser
tiltak kunne bli spørsmål om ansiennitetshensyn skal vurderes samlet for kon
eller gruppen av virksomheter, eller i forhold til den enkelte virksomhet. D
spørsmål er neppe endelig avklart i rettspraksis, men avgjørelsene i Rt 1992 
Sparebanken Nord-Norge-saken, og i Rt 1986 s. 879, Hillesland-saken, åpne
en avdelingsbasert vurdering. Det samme gjør også i noen grad avgjørelse
1984 s. 1058, Nasjonalteater-saken.

Hillesland-saken, Rt 1986 s. 879 gjaldt fire kvinnelige deltidsansatte pro
sjonsarbeidere som ble sagt opp på grunn av driftsinnskrenkninger. Oppsige
ble ansett saklig, jf. arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2. Deres ansettelsestid, fra 
1976 og 1977 ble ikke ansett som særlig lang. Høyesterett la til grunn at ans
tetsprinsippet kunne fravikes ikke bare for ansatte som var helt nødvendige for
somhetens fortsatte drift, men også på grunn av forskjell i kvalifikasjoner, erfa
og anvendelighet generelt eller på spesielle felter, når dette var tilstrekkelig be
net i bedriftens forhold. Likedan kunne klare sosiale eller menneskelige hensy
legges vekt. I den vanskelige situasjon som bedriften var, forelå sterke hensy
å skifte ut arbeidstakere i avdelinger med en arbeidsstokk som var fortrolige
avdelingenes arbeidsoppgaver. Bedriftens beslutning om ikke å overføre de a
til andre avdelinger var derfor saklig, selv om de oppsagte etter en tids oppl
kunne fylle slike stillinger.
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I Nasjonalteater-saken (Rt 1984 s. 1058) var spørsmålet om en oppsigelse
skuespiller var saklig «vurdert ut fra de særlige krav som Hovedscenen stiller
at hennes «innsats for det oppsøkende teater er tillagt begrenset vekt ved vu
gen». Høyesteretts flertall (3 dommere) fant det «ikke urimelig at det stilles et
krav ved et teater av Nationaltheatrets karakter», blant annet under henvisnin
det oppsøkende teater var en meget omstridt teaterform, og at vurderingsn
bygget på at skuespillerne måtte være «allsidige og generelt anvendbare» (s.
Flertallet bemerket også at den til dels meget rosende kritikk hun hadde få
andre teatre «og for roller ved Amfiscenen og Torshov-teatret» var knyttet til 
nes innsats ved andre scener enn Hovedscenen, men at det var forsvarlig å 
henne i forhold til de krav Hovedscenen satte (s. 1070-1071). Flertallet fant så
at oppsigelsen av henne var saklig. Mindretallet (2 dommere) stilte seg de
«tvilende til at hun så vidt ensidig synes vurdert med hovedscenens krav for ø
til at hennes innsats i det oppsøkende teater synes å være tillagt liten vekt» s.

3.11 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG KRAV SOM UTSPRINGER AV 
ARBEIDSAVTALE

3.11.1 Innledning

De krav som springer ut fra et arbeidsforhold vil blant annet være lønn og arb
plikt. Som et utgangspunkt er det den arbeidsgiver som er part i arbeidsavtale
vil være ansvarlig for lønn, og som kan gjøre gjeldende krav om arbeidsytelser
som arbeidsgiveren er en juridisk person, for eksempel et aksjeselskap, vil de
selskapet som hefter. Men aksjeselskapets styremedlemmer og aksjonæ
kunne bli personlig ansvarlige, dersom det ville være utilbørlig eller klart urim
overfor de interesser som knytter seg til selskapet om ansvarsbegrensningen
bli stående, jf. nærmere Ot.prp. nr. 36 (1993-94) s. 87 flg. Utvalget finner 
grunn til å gå nærmere inn på disse spørsmål, fordi de krav som arbeidstakere
fremme overfor styremedlemmer eller aksjonærer på dette grunnlag, vil m
behandles ut fra den samme rettslige standard som ellers gjelder.

I rettspraksis er arbeidstakeres krav mot styremedlemmer på dette gru
bare behandlet i Rt 1939 s. 679. I saken gjorde arbeiderne ved et gruveaksjes
gjeldende personlig ansvar mot styrets medlemmer for udekkede lønnskrav. A
derne påberopte seg at både igangsettelsen av arbeidet og fortsettelsen av 
hadde vært uforsvarlig, og at det uberettiget var forespeilet dem at de ville 
lønn utbetalt hvis de gav nødvendig henstand. Høyesterett forkastet kravet,
annet under henvisning til at

«enhver efter vår rettsorden kan utelukke personlig ansvar i anledning
foretagende ved å ikle det aksjeselskaps form. Skal de ankende parte
kevel bli personlig ansvarlige, må de bevislig ha gjort seg skyldig i et s
stendig rettsbrudd like overfor motpartene. Uheldige disposisjoner ove
selskapet kan ikke uten videre medføre erstatningsplikt like overfor kr
torene ... og jeg kan ikke innse at de ankende parter har opptrådt på 
statningsbegrunnende måte».

En noenlunde parallell sak ble for øvrig behandlet av Høyesterett i Rt 1854 s
som også frifant arbeidsgiveren.

3.12 SÆRLIG OM AVTALT ARBEIDSPLIKT INNENFOR ET KONSERN
Hvor arbeidsavtale er inngått med morselskapet i et internasjonalt konsern, o
fastsetter rett for arbeidsgiver til å beordre arbeidstakeren til å utføre arbeid for
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dragsgivere over hele verden, med beordring til andre medlemsselskap inn
internasjonale konsern, har Høyesterett i Rt 1989 s. 231, Exploration Log
saken, lagt til grunn at beordring i henhold til slik internasjonal flytteplikt ikke e
anse som oppsigelse av arbeidsforholdet. Høyesterett stilte seg tvilende til o
forhold at det ved søknad om arbeidstillatelse i Norge formelt var angitt at det f
en arbeidsavtale mellom ingeniørene og det norske selskap medførte at det
gis et helt entydig svar på hvem som var arbeidsgiver for ingeniørene. Det n
selskap måtte i mange relasjoner anses for arbeidsgiver, men i forhold til flytte
ten måtte arbeidstakerne anses for å være ansatt i selskapsgruppen (kon
Avgjørelsen gir uttrykk for at arbeidsgiverbegrepet kan være relativt, og derfo
stille seg forskjellig i ulike relasjoner. Avgjørelsen belyser også spørsmål som
der arbeidstakernes forpliktelser overfor sammensatte arbeidsgiverforhold. V
bygger avgjørelsen på at ordningen med internasjonal flytteplikt ikke er i strid
oppsigelsesvernet etter arbeidsmiljøloven § 60.

Exploration Logging Norge A/S var et norsk selskap innenfor Exploration L
ging-gruppen. Dette selskap ble i 1985 oppløst gjennom en fusjon med Baker
national Norge A/S, og ble en filial innen dette selskap. Virksomheten bes
«mud logging», og bygget på en komplisert teknologi som krevde høyt kvalif
personell. Tre ingeniører arbeidet fra 1982 og 1983 til 1985 ved Exploration 
gings base i Bergen. De ble i 1985 gitt avskjed, og reiste sak mot Baker Interna
Norge A/S. For Høyesterett var det akseptert at det norske selskap var rett sa
De tre ingeniører hadde alle inngått en hovedansettelseskontrakt med sel
innenfor Exploration Logging-gruppen. Som arbeidsgiver var i kontraktene fo
av ingeniørene oppført Exploration Logging (Services) Ltd, og for en av 
Exploration Logging Overseas Inc. Hovedansettelseskontrakten anga at ing
rene var ansatt i «gruppen av Exploration Logging selskaper», og fastsatte a
niørene til enhver tid kunne beordres av arbeidsgiveren til et annet medlem
innen Exploration Logging gruppen for å betjene kunder over hele verden. I fo
delse med søknader om arbeidstillatelse i Norge ble ingeniørene angitt som a
i Exploration Logging Norge A/S, og ingeniørene fikk tilsendt gjenparter av d
skjemaer. Høyesterett la til grunn at ingeniørene ved tiltredelsen av arbeidet 
gen var omfattet av hovedansettelseskontraktens bestemmelser om flytteplik
at denne fortsatt var gjeldende. Det var tvilsomt om det kunne gis et helt en
svar på hvem som var ingeniørenes arbeidsgiver. Det norske selskapet hadd
somt viktige arbeidsgiverfunksjoner, som instruksjonsrett og ansvar for ove
delse av norsk arbeidsmiljølovgivning, og måtte i mange relasjoner anses
arbeidsgiver. Men dette kunne «ikke være til hinder for at bestemmelsen om f
plikt i hovedansettelseskontrakten ... må gjelde på en slik måte at de ansat
beordres til flytting som medfører at tilknytningen til det norske selskap opph
uten at det er nødvendig å gå veien om oppsigelse. ... Det er et åpenbart be
at det i slike internasjonalt pregede arbeidsforhold ... må kunne inngås avtal
pålegger arbeidstakeren en internasjonal flytteplikt innenfor selskaper tilhør
vedkommende selskapsgruppe. I denne henseende kan det være mest nærl
å anse arbeidstakeren som ansatt i gruppen» (s. 237-238).

Det vises også til bestemmelsen i sjømannsloven av 30. mai 1975 nr. 18 §
1, som i første ledd fastsetter at sjømann ansettes i rederiets tjeneste. I annet
det videre fastsatt at sjømannen «har rett og plikt til å tjenestegjøre på ethv
rederiets skip med mindre annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale». E
tredje ledd kan det «fastsettes i tariffavtale at sjømannen skal tjenestegjøre p
tilhørende andre rederier som har mannskapsmessig samarbeid med det red
er ansatt i»; her kan Kongen fastsette særlige vilkår for å inngå slike avtaler.
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3.13 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG REGLENE OM YRKESSKADE-
FORSIKRING

Ved lov 16. juni 1989 nr. 65 ble det gitt en egen lov om yrkesskadeforsikring. L
trådte i kraft 1. januar 1990. Etter loven vil arbeidstaker som blir skadet eller p
seg en yrkessykdom, ha krav på full erstatning på objektivt grunnlag, slik at de
er nødvendig å påvise skyld hos arbeidsgiveren for å bli tilkjent erstatning. L
pålegger samtlige arbeidsgivere å tegne forsikring til fordel for sine arbeidsta
Lovens utgangspunkt er at alle som har noen i sin tjeneste skal tegne forsi
Etter lovens § 1 gjelder den ved personskade påført arbeidstaker hos arbeids
i riket. I § 2 er arbeidsgiver definert som: «det offentlige og enhver annen som 
utenfor ervervsvirksomhet har noen i sin tjeneste». Det forutsettes at arbeids
ansvar motsvarer arbeidsgiverbegrepet. Spørsmålet om ansvar kan pålegge
enn den arbeidsgiver som direkte utøver arbeidsgiveransvaret er ikke drøftet
arbeidene. Men de alminnelige erstatningsrettslige prinsipper vil kunne få an
delse og det vises til fremstillingen av gjeldende rett "Arbeidsgiverbegrepet og
erstatningsrett" i kapittel 3.19 for nærmere om dette. Men spørsmålet er nepp
særlig praktisk betydning på grunn av lovens § 7 hvor det heter: «Dersom inge
sikringsgiver er ansvarlig etter §§ 5 eller 6 svarer de forsikringsgivere som t
yrkesskadeforsikring etter loven, i fellesskap for arbeidstakers tap. Forsikrin
verne er solidarisk ansvarlige». Det er gitt nærmere regler i forskrift til loven
hvordan forsikringsselskapene skal hefte (jf. forskrift av 13. oktober 1989 nr. 1
III).

3.14 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG REGLER I ARBEIDSMILJØLO-
VEN SOM FØLGER AV EØS-AVTALEN

3.14.1 Innledning

Ved inngåelsen av EØS-avtalen påtok Norge seg blant annet en folkerettsli
pliktelse til å implementere EU-direktivene om ivaretakelse av arbeidstakerne
tigheter ved overdragelse av foretak, bedrifter eller deler av bedrifter (direktiv
187/EØF) og direktivet om tilpasning til medlemsstatenes lovgivning om ma
oppsigelser (direktiv 75/125/EØF og endret ved direktiv 92/56/EØF).36  Ved inngå-
elsen av tilleggsavtalen til EØS-avtalen påtok Norge seg en forpliktelse til å s
for at norsk lovgivning er i samsvar med Rådsdirektiv 91/533/EØF om arbeid
vers plikt til å informere arbeidstaker om vilkårene for arbeidskontrakten e
ansettelsesforholdet.37

Direktivet om overføring av virksomhet er implementert som nytt kapittel 
A i arbeidsmiljøloven (arbeidsmiljøloven §§ 73 A -E). Direktivet om masseop
gelse er implementert i kapittel XI A om tilsetting (arbeidsmiljøloven § 56 A),
direktivet om arbeidsgivers informasjonsplikt er implementert i arbeidsmiljølo
§§ 55B-F ved lovendring av 24. juni 1994 nr. 41.

36. Implementeringsforpliktelsene følger av avtalen om det europeiske økonomiske samarbe
rådet. Se vedlegg XVII om «helse og sikkerhet på arbeidsplassen, arbeidsrett og likebeha
av menn og kvinner» nr. 23 til St.prp. nr. 100 (1991-92). Bestemmelsene trådte i kraft 1 ja
1994 jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92). Ved Rådsdirektiv av 24 juni 1992 ble masseoppsigelses
tivet endret, og som følge av dette måtte også arbeidsmiljøloven § 56 A endres. Endringe
trådte i kraft samtidig med tilleggsavtalen til EØS den 1 juli 1994 jf. Ot.prp. nr. 78 (1993-94
17 flg.

37. Rådsdirektiv 91/533/EØF er av 14. oktober 1991, og forpliktelsen følger av tilleggsavtalen
1994 til EØS-avtalen av 1992, jf. også St.prp. nr. 40 (1993-94), særskilt vedlegg 2, bind 12
114.
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EU-kommisjonen har fremsatt forslag om endringer i direktivet om overfø
av virksomhet, det er imidlertid usikkert om og eventuelt når det blir vedtatt. I fr
stillingen her blir dette referert til som direktivforslaget.

3.14.2 Generelt om tolking av reglene
Fordi reglene i arbeidsmiljøloven kapittel XII A og § 56 A bygger på EU-direkti
vil det være relevant å legge vekt på direktivene, deres formål og formålet
EØS-avtalen når det nærmere innholdet av bestemmelsene skal fastlegges. D
vene har sin bakgrunn i at landene i fellesmarkedet ønsket å ha et minimums b
telsesnivå av arbeidstakerne for å unngå at enkelte land i fellesmarkedet sk
konkurransefordeler ved å ha dårligere beskyttelse av arbeidstakerne, jf. Rom
taten artikkel 100. I fortalen til direktivet om overføring av virksomhet heter de
«Det er nødvendig å innføre bestemmelser om vern av arbeidstakerne ved sk
innehaver, særlig for å sikre at deres rettigheter blir ensartet». I fortalen til direk
om masseoppsigelser heter det at: «Det er viktig å styrke vernet av arbeidsta
ved masseoppsigelser, samtidig som det tas hensyn til nødvendigheten av en
sert økonomisk og sosial utvikling i fellesskapet».

Direktivene er minimumsdirektiv og landene står fritt til å gi bedre rettighe
enn det som følger av direktivene.

Direktivet om overføring av virksomhet har vært oppe for EF-domstolen, 
foreleggelsesspørsmål, i en rekke saker.38  Denne rettspraksis vil ha betydning fo
tolkingen av arbeidsmiljøloven kapittel XII A.

3.15 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG KRAVET OM SKRIFTLIG AR-
BEIDSAVTALE

Etter arbeidsmiljøloven § 55 B skal det i arbeidsforhold med en samlet varigh
mer enn en måned inngås skriftlig arbeidsavtale. Slik avtale skal foreligge sen
måned etter at arbeidsforholdet begynte. Er det tale om utleie av arbeidskra
det imidlertid umiddelbart inngås skriftlig arbeidsavtale, selv om oppdragets v
het ikke overstiger en måned. Det er fastsatt i forskrift at kravet om skriftlig arb
avtale også skal gjelde for arbeidsforhold som samlet ikke overstiger en mån

Etter arbeidsmiljøloven § 55 C a) skal det blant annet fremgå av den skri
arbeidsavtale hvem som er arbeidsgiver. Arbeidsavtalens opplysning av hvem
er arbeidsgiver kan imidlertid ikke være ubetinget avgjørende hvor det er tal
samordnede eller integrerte virksomheter. Det kunne medføre at partene i ar
avtalen avtalte hvem som skulle være ansvarlig som arbeidsgiver for de forp
ser som følger av det å være arbeidsgiver. I forholdet mellom arbeidstak
arbeidsgiver vil arbeidsgiveren vanligvis være den sterke part, og arbeidsgive
i så fall ved avtale kunne begrense ansvaret til ugunst for arbeidstakeren. E
virkning av arbeidsavtalen ville være i strid med de hensyn som ligger bak arb
miljøloven § 5, som fastsetter at bestemmelsene i arbeidsmiljøloven ikke kan 

38. Det er fortolkningen av EU- retten som etter artikkel 177 første ledd tilligger Domstolen, m
anvendelsen av EU- retten i den sak hvor spørsmålet er kommet opp, hører under den na
domstols kompetanse. Domstolens avgjørelse av de EU- rettslige spørsmål i forhold til ho
ken, skal således fullt ut bedømmes av den nasjonale domstol. EØS- avtalens Artikkel 10
EFTA-land mulighet til å la nasjonale domstoler be EF-domstolen om å avgjøre fortolknin
av en bestemmelse i EØS-avtalen. De nærmere regler om dette er gitt i Avtalens Protoko
Av prinsipielle grunner legges det ikke opp til at norske domstoler skal kunne benytte den
ordningen (jf. St.prp. nr. 100 (1991-92) s. 331). Det er imidlertid forutsatt i EØS- avtalen, o
implementert i domstolslovens § 51a at norsk domstol kan forelegge tolkningsspørsmål s
grunnet i EØS- avtalen med vedlegg og rettsakter, for EFTA- domstolen.
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messig når det gjelder annen arbeidsrettslig lovgivning som regulerer rettsforh
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, som ferielov, sjømannslov osv., og som
sikre rettsstillingen for arbeidstakerne som den presumtivt svakere part i arbei
holdet. Tilsvarende gjelder de forpliktelser som påhviler arbeidsgiver i forhol
det offentlige må det avgjørende være om det er samsvar mellom de underlig
reelle forhold og den formelle angivelse av hvem som er arbeidsgiver, fordi arb
giveransvaret ellers ville bli uthult eller vesentlig svekket. Den formelle angive
arbeidsavtalen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker vil derfor bare være et mo
ved den reelle bedømmelse av forholdet.

3.16 ARBEIDSGIVERANSVARET VED OVERFØRING AV VIRKSOM-
HET

3.16.1 Innledning

Etter arbeidsmiljøloven § 73 A kommer reglene til anvendelse: «ved overførin
virksomhet eller del av virksomhet til en annen innehaver som følge av ove
gelse». Formålet med reglene i kapittel XII A er å beskytte arbeidstakerne ved
overføringer. Reglene reiser en rekke tolkingsspørsmål og i hovedsak må de
til forarbeidene for en nærmere avklaring av reglene, jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-9

Med innehaver menes den fysiske eller juridiske person som er ansvarl
driften av virksomheten, og som dermed også har arbeidsgiveransvar etter
bestemmelsene.39

Som hovedregel er den nye innehaver forpliktet til å overta de arbeidsta
som på overføringstidspunktet er ansatt i virksomheten, på de samme vilkå
den tidligere innehaver var forpliktet til, jf. arbeidsmiljøloven §§ 73 B og 73 C.40

3.16.2 Gjenstand for overføring
Etter ordlyden i bestemmelsen er det en virksomhet eller del av virksomhet s
gjenstand for overføring. Med virksomhet menes her enhver virksomhet som o
tes av arbeidsmiljøloven uavhengig av hvordan denne er organisert eller hvilke
mål den driver etter.

Reglene vil også kunne komme til anvendelse ved overføring av offentlig 
somhet. Direktivet gir selv ingen avgrensning mot overføring av offentlig virks
het, dette i motsetning til direktivet om masseoppsigelser som uttrykkelig avgre
seg mot arbeidstakere som er ansatt hos offentlige myndigheter. Tilsvarend
Romatraktaten unntatt ansatte i offentlig virksomhet når det gjelder bestemm
om arbeidskraftens frie bevegelse, jf. artikkel 48. Ved å sammenholde direkt
og formuleringen i Romatraktaten tyder det på et bevisst valg at offentlig virks
het er omfattet av direktivet. På grunn av at direktivet er vedtatt med hjemm
Romatraktaten artikkel 100 kan det hevdes at det må gjelde en avgrensnin
virksomhet som ikke kan sies å drive med formål å tjene penger. I saken Ko
sjonen mot Storbritannia (sak c-382/92) uttalte EF-domstolen at en enhet k

39. Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 30.
40. I forarbeidene sies det at siktemålet med lovforslaget er å foreta de endringer i norsk rett 

nødvendige for at de krav direktivet stiller, oppfylles i norsk rett. Meningen har derfor i hov
sak vært å innføre de minimumskrav som følger av direktivets tekst og EF-rettens fortolkn
av den, men det er gjort et unntak for dette ved at lovgiver har valgt å innføre et solidaran
for rettigheter etter arbeidsavtalen, jf. arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1 annet ledd. I den gra
praksis etter arbeidsmiljøloven § 60 nr. 3 går lenger enn kapittel XII A, vil denne fortsatt v
gjeldende rett.
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utøve økonomisk virksomhet selv om den ikke var ervervsdrivende. Det vises
til Redmond Stichting-saken (sak 29/91) hvor EF-domstolen fant at direk
omfattet en kommunes vedtak om å trekke tilbake den økonomiske støtten 
stiftelse og overføre den til en annen. Ettersom Norge ikke kan gi arbeidsta
dårligere rettigheter enn det som følger av direktivet tilsier dette at offentlig v
somhet omfattes av kapittel XII A. Reglene kan derfor få anvendelse ved priva
ring og ved ulike omorganiseringer i offentlig sektor. Men det må antagelig sk
avgrensning mot overføring av rene forvaltningsoppgaver. Avgrensningen av
som regnes som rene forvaltningsoppgaver må blant annet skje etter om vir
heten er av økonomisk karakter. For eksempel vil ikke domstolene eller sentr
valtningen kunne sies å drive slik virksomhet.

I direktivforslaget foreslår for øvrig Kommisjonen at direktivet får anvende
«...i henhold til aftale eller anden disposition eller lov eller retsadgørelse eller a
nistrativ foranstaltning». Forslaget er en kodifisering av gjeldende rett.

For statlig virksomhet oppstår det særspørsmål om reglene i kapittel X
kommer til anvendelse ved ulike former for omorganiseringer, for eksempel v
en statsbedrift skiller ut deler av sin virksomhet til aksjeselskap eller statsforeta
av spørsmålene er hvilken betydning kapittel XII A har i forhold til at utskilling
også medfører et skifte av lovregime (fra tjenestemannslov til arbeidsmiljølov)
faller imidlertid utenfor denne fremstillingen å gå nærmere inn på dette her.

Del av virksomhet kan også være gjenstand for overføring. Del av virksom
må ikke være en selvstendig enhet rettslig sett. Det er heller ikke krav til stø
på den enhet som overføres. Det gjelder en avgrensning nedad mot overførin
enkeltaktiva som ikke kan anses som overføring av noen tilstrekkelig e
Avgrensningen må skje etter en konkret vurdering. Et eksempel på hvordan
domstolen har trukket grensen er Schmidt-dommen (sak 392/92).

EF-domstolen kom til at direktivet fikk anvendelse selv om arbeidet som
utført ikke var en del av virksomhetens ordinære funksjon. Domstolen sier vide
direktivet vil gjelde når aktiviteten kun omfatter arbeidet vasking, ikke andre a
ver.41  EF-domstolen begrunner resultatet med at formålet med direktivet 
beskytte arbeidstakerne ved skifte av innehaver, og en slik beskyttelse omfatt
arbeidstakere og vil derfor gjelde selv om overføringen kun omfatter en arbe
ker.

Både ved overføring av virksomheten som helhet og overføring av del av 
somhet er det sentrale spørsmålet, etter EF-domstolens praksis, om virksom
fremstår i det vesentlige som den samme også etter overføringen. I Bork-sake
101/87, premiss 14) blir dette vilkår formulert til at direktivet kan få anvend
«såfremt den pågælende virksomhet bevarer sin identitet. Dette er tilfældet, n
drejer sig om en fortsat bestående økonomisk enhed, hvis drift – i form af de s
eller tilsvarende økonomiske aktiviteter – faktisk fortsættes eller genoptages a
nye indehaver». Dette utdypes videre (premiss 15):

«Ved bedømmelsen af, om disse betingelser er opfyldt, må der tages h
til alle de faktiske omstændigheder omkring overførslen, herunder om
nye indehaver har overtaget fysiske og immaterielle aktiver samt størs
len af arbejdsstyrken, i hvor høj grad aktiviteterne før og efter overfør

41. I forslaget til endret direktiv forsøker Kommisjonen å presisere hva som menes med del a
somhet, jf. artikkel 1 nr. 1):

«Når der kun sker overførsel af en enkelt af virksomhedens funktioner, som enten blev eller i
blev udført direkte tidligere, er der ikke i sig selv tale om en virksomhedsoverførsel i direkti
forstand. Men når der samtidig med overførsel af en funktion også sker overførsel af en ø
misk enhed der bevarer sin identitet anses det for at være en virksomhedsoverførsel». Me
grunn av stor motstand fra arbeidstakerhold er forslaget nå trukket.
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I premiss 16 fremheves også at midlertidig innstilling av driften ikke er avgjøre
særlig hvor avbrytelse kun refererer seg til «en kortere periode»; for eksempe
ferie. I Spijkers-saken (sak 24/85) sier EF-domstolen at det avgjørende er om
aktuelle økonomiske enhet beholder sin identitet etter overføringen.

Sammenfatningsvis har EF-domstolen lagt vekt på blant annet følg
momenter ved identitetsvurderingen:
– hvilken type/art virksomhet eller bedrift det er tale om før og etter overførin
– om det er overført fysiske aktiva som virksomhetens lokaler, utstyr og a

løsøre,
– verdien av immaterielle aktiva på overføringstidspunktet (blant annet g

will),
– omfanget av overtakelsen av arbeidsstokken
– om kundekrets overtas
– i hvor stor grad de økonomiske aktiviteter før og etter overføringen e

samme, og
– hvor lenge virksomhetens drift eventuelt har vært innstilt.

Momentlisten er ikke uttømmende. For å vurdere om identitetskravet er oppfy
det i følge EF-domstolen tas i betraktning alle de fakta som karakteriserer tra
sjonen det gjelder. Ingen av momentene er utslagsgivende i den ene eller ann
ning. Innehaver har påtatt seg et arbeidsgiveransvar dersom det etter en sam
dering kan slås fast at driften etter en overføring faktisk fortsetter eller gjenop
med samme eller lignende aktiviteter.42

3.16.3 Nærmere om ulike overføringssituasjoner
Etter arbeidsmiljøloven § 73 A kommer reglene i kapittel XII A til anvendelse 
overdragelse av virksomhet. Det klare tilfelle av overdragelse er at en virkso
selges fra A til B med grunnlag i kjøpekontrakt. Arbeidsgiveransvaret overf
normalt ved at det er et kontraktsmessig forhold mellom tidligere og ny inneh
Overføringer med grunnlag i kontrakt vil som regel også omfatte overføringer
skjer ved fusjon og fisjon.43  Reglene kommer ikke til anvendelse når en virksom
skifter eier som følge av aksjesalg da dette ikke er en endring i hvem som er ar
giver.44  EF-domstolen har fastslått at direktivet kan få anvendelse selv om de
foreligger et direkte kontraktsforhold mellom den tidligere og nye innehaver. D
gjelder blant annet ved leie, leasing og misligholdelse. Om utleieren sier opp
kontrakten og leier ut til ny driver, vil denne bli å anse som ny innehaver i lo
forstand.45  I Ny Mølle kro-saken (287/86) kom EF-domstolen til at det forelå ov
dragelse når en avtale sies opp på grunn av erververens misligholdelse, og o
geren på dette grunnlag får tilbakeført virksomheten og dermed også arbeids
ansvaret.

42. Jr. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 16 og 17 under "Innledning" i pkt. 4.4.1.
43. Dette følger uttrykkelig av direktivet og forarbeidene – (Ot.prp. nr.71(1991-92) s. 17 og 23

fisjon omfattes forutsettes også ved at EUs fisjonsdirektiv uttrykkelig henviser til direktivet 
overføring av virksomhet. Tilsvarende gjelder fusjonsdirektivet.

44. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s.17. Hvis et aksjesalg omfattes av lov om erverv av næringsvirk
het (lov nr. 79/94) vil arbeidstakerne ha rett til å uttale seg og bli informert hvis ervervet er
depliktig jf. §§ 11 og 12.

45. Ot.prp. nr. 71 s. 32 (1991-92) under b), 2 spalte, 3 avsnitt.
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Tre-parts forhold vil også kunne omfatte tap av kontrakt etter anbudskon
ranse, og det vises til "Arbeidstakeres rettsstilling ved virksomhetens tap av k
trakt etter anbudskonkurranse" i kapittel 4 for nærmere drøftelse.

Bestemmelsene får også anvendelse ved ensidige disposisjoner, for eks
overføringer som skjer med grunnlag i gave og arv.46  Det må legges til grunn a
overføring av offentlig virksomhet som skjer ved forvaltningsvedtak eller lov s
regel vil omfattes av bestemmelsene.

I forarbeidene Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 30 under a), 2 avsnitt heter d
reglene ikke kommer til anvendelse når overføringen skjer ved lov eller for
ningsvedtak. Etter EF-domstolens avgjørelse i Redmond Stichting – saken e
dette lenger klart. Det vises også til at etter arbeidsmiljøloven § 2 nr. 1 at: «så
ikke noe annet er uttrykkelig sagt i loven, gjelder den for enhver virksomhet
sysselsetter arbeidstaker». Det heter videre i lovens § 2 nr. 3, femte ledd at: 
gen kan bestemme at deler av den offentlige forvaltning skal unntas fra loven
deler av den, når virksomheten er av så særegen art at det vanskelig lar seg 
lovens bestemmelser. Hvorvidt en virksomhet som drives av det offentlige e
valtning, avgjøres av Kongen». Denne bestemmelsen er ikke brukt for å 
offentlig forvaltning fra kapittel XII A. Ettersom EF-domstolen har fortolket ove
dragelsesbegrepet sterkt utvidende, kan ikke offentlig virksomhet sies å være
tatt fra kapittel XII A kun fordi overføringen skjer som følge av lov eller forva
ningsvedtak. Se i denne retning Henning Jakhelln i Statens særavtaler s. 62-63. S
også Sten Foyn, Marius nr. 209 desember 1994 s. 54 flg. Både Danmark og Sve
har lagt til grunn at direktivet omfatter offentlig virksomhet (Jf. SOU 1994: 83 s
flg. jf. Regeringens proposision 1994/95: 102 s. 48-49, og Svenning Andersen s. 32).

Det er en tendens i så vel Høyesteretts- som EF-domstolens praksis til å
stor vekt på formålet med reglene som er å beskytte arbeidstakerne. Det vise
annet til at Høyesterett i Rt 1995 s. 270 som gjaldt spørsmålet om panthavers
delse av pantet var å anse som en overdragelse av virksomhet etter den nå
vede § 60 nr. 3.47  Høyesterett kom til at panthavers tiltredelse av pantet var en 
vant overdragelse. Dette resultat vil også stå seg etter de nye reglene i kapit
A som forutsetter å gi arbeidstakerne bedre rettigheter. I saken påberopte b
seg at en tvangsbruker er ubundet av de kontrakter pantsetteren har inngått
registrerte heftelser i panteobjektet, til dette sa førstevoterende blant annet:

«. . . Og arbeidskontrakter er knyttet til virksomheten på en slik måte a
finner det lite naturlig å likestille deres arbeidsavtaler med for eksem
kontrakter om kjøp og salg. Arbeidsavtaler er undergitt særskilt regule
i lovgivningen, og dette må ha betydning også for det spørsmål vi her
overfor».

3.16.4 Overføring i tilknytning til konkurs
I forarbeidene er det uttrykkelig fremhevet at kapittel XII A ikke kommer til anv
delse ved overføringer som skjer under konkurs.48  Det avgjørende er om overfø
ringen har skjedd før konkursåpning. Overføringer som skjer etter konkursåp
er ment å skulle falle utenfor reglenes anvendelsesområde. Dette betyr at ove
ger fra konkursboet ikke omfattes av bestemmelsen. Det heter i forarbeiden
dette:

46. Ot.prp. nr. 71 s. 32 (1991-92) under b), 1 spalte, 2 avsnitt.
47. Høyesteretts dom av 10. februar 1995 lnr 17/1995, nr. 231/1993.
48. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 33
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«. . . Dette må antas å gjelde selv om boet har trådt inn og drevet videre
til overdragelsen. Det grunnleggende her er at overdragelsen skjer for
alisere aktiva, for videre å dekke kreditorenes krav. . . .Som det der fre
har EF-domstolen i flere saker behandlet avgrensninger mot konkurss
sjoner. Derimot vil overdragelser som skjer under gjeldsforhandling, om
tes av utkastet. Formålet her er å søke en ordning for fortsatt 
Overdragelse under eller i forbindelse med gjeldsforhandling blir derm
anse som en ordinær overdragelse som omfattes av direktivets beste
ser».

Høyesterett har i en sak av inntatt i Rt 1995/1636 behandlet spørsmål om ans
feriepenger etter ferieloven av 29. april nr. 21 1988 § 12. Saksøkerne var ans
KS Restaurantinvest med arbeidssted i musikkpuben «Leopold» i Kristian
Publokalet var leiet fra KS Leopold. I slutten av 1990 kom KS Restaurantinv
betalingsvansker, og etter møte 15. februar 1991 innkom konkursbegjæring til
tiansand skifterett 20. februar 1991. KS Restaurantinvest oppgav driften etter 
15. februar 1991, og virksomheten i musikkpuben «Leopold» ble videreført av
eieren, KS Leopold, og to kreditorer. Eierne av KS Leopold stiftet et nytt sels
AS Leopold, som skulle leie lokalene og drive musikkpuben videre. AS Leo
kom i gang med sin virksomhet 1. mars 1991. Etter avtale med KS Leopold o
to bankene overtok AS Leopold leierett, varelager, inventar og driftsløsøre
hadde tilhørt KS Restaurantinvest. Ni av dem som hadde sitt arbeid i musikkp
ble ansatt hos AS Leopold, med samme vaktliste og lønnsforhold som tidligere
7. mars 1991 åpnet skifteretten konkurs i KS Restaurantinvests bo. De ni a
meldte sine opptjente krav på feriepenger for 1990 og 1991 i konkursboet. Kra
ble avslått under henvisning til at de ansatte hadde en solvent debitor for sin
etter ferieloven § 12. AS Leopold nektet også å betale feriepenger som var op
før selskapsstiftelsen.

Høyesterett ga saksøkerne medhold. Høyesterett uttalte:

«Overføringen av virksomheten til AS Leopold skjedde etter at det
fremsatt konkursbegjæring mot KS Restaurantinvest, en begjæring
kort tid etter overføringen førte til åpning av konkurs. Det er imidlertid 
som tyder på at overføringen til AS Leopold omfattet eiendeler eller a
verdier som kunne vært beslaglagt og utnyttet av konkursboet ved re
sjon. Det foreligger ingen opplysninger i saken om at transaksjonen
vært berørt av den etterfølgende konkurs. I alle fall i en slik situasjon
både den materielle insolvens og den etterfølgende formelle konkursbe
ring og konkursåpning hos den tidligere innehaver være uten betydnin
AS Leopolds ansvar etter ferieloven § 12». Førstevoterende tilføyde: 
Hvis et konkursbo i medhold av konkursloven § 119 velger å videreføre
bitors virksomhet – herunder å tre inn i hans avtaler som arbeidsgiver
det etter min mening mye som taler for at ferieloven § 12 kommer til an
delse, slik at konkursboet etter reglene om masseforpliktelser jf. dekn
loven § 9-2 nr. 3. blir ansvarlig for feriepenger som er opptjent 
konkursen. Konkursbeslaget må etter min mening anses som et skif
innehaver i forhold til ferieloven § 12. Ved en videreføring av virksomhe
vil det være opp til konkursboet om det etter dekningsloven § 7-3 vil v
å tre inn i debitors avtaler som arbeidsgiver fullt ut, eller om det vil si 
disse avtalene etter arbeidsmiljølovens bestemmelser. Om konkursboe
ger å si opp avtalene med debitors arbeidstakere, vil ferieloven § 12 ett
ordlyd likevel komme til anvendelse. Det er ikke et vilkår for ansvar e
bestemmelsen at den nye innehaver av virksomheten blir arbeidsgive
de arbeidstakere som har opptjent krav på feriepenger før konkursen».
esterett påpekte at forarbeidene synes å gi grunnlag for en innskren
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tolkning av bestemmelsen og uttalte: «Uttalelsen er imidlertid uklar bå
sine forutsetninger og i sitt innhold. Ordet «virksomheten» er således b
i to forskjellige betydninger i uttalelsen. Hvorledes den innskrenkende
king i tilfelle skal utformes, gir den sak som foreligger, ikke foranledn
eller materiale til å analysere nærmere».

Uttalelsen gjelder § 12 i ferieloven og kan således ikke umiddelbart legges til g
for tolkingen av kapittel XII A. Formålet med å beskytte arbeidstakerne er et
sterkt moment i forhold til kapittel XII A som ferieloven § 12. Dette tilsier at Hø
esteretts uttalelse om forståelsen av ferielovens § 12 også har betydning for av
ningen av arbeidsmiljølovens kapittel XII A.

3.16.5 Nærmere om arbeidsgiveransvaret
Dersom vilkårene foreligger for å anse innehaverskiftet for å være en overføri
virksomhet i kapittel XII A forstand, skal den enkelte arbeidskontrakt bestå uen
Spørsmålet om den nye arbeidsgiver kan endre arbeidsvilkår, må blant annet 
res utfra om den tidligere arbeidsgiveren kunne gjort tilsvarende.

Det følger av arbeidsmiljøloven § 73 C nr. 1 at en overføring av virksomh
seg selv ikke er grunnlag for oppsigelse eller avskjed. Dette innebærer at en 
gelse/avskjed fra tidligere eller ny innehaver alene på grunn av overføring
ugyldig.49  Forarbeidene viser til EF-domstolens prejudisielle avgjørelse i sak 
89 «d' Urso» hvor domstolen uttalte at direktivet skal forstås slik at alle bestå
arbeidskontrakter på overføringstidspunktet automatisk skal gå over til erverv

Arbeidstakeren er ikke beskyttet mot oppsigelse begrunnet i andre for
under forutsetning av at oppsigelsen er saklig begrunnet. Dette følger av direk
artikkel 4 (1) som ikke forbyr «teknisk/økonomisk begrunnede» oppsigelser 
innebærer endring av arbeidsstokken. Ved vurderingen av om den nye inne
kan gå til oppsigelse etter overføringen, kan det ikke tas utgangspunkt i om tid
innehaver hadde grunnlag for oppsigelser begrunnet i for eksempel økono
forhold. Det er forholdene hos den nye innehaver som da skal vurderes jf. Rt 
s. 849 (på s. 856).

Spørsmålet er likevel om dette åpner for å foreta oppsigelser begrunnet i
overføringen. Dersom et selskap som følge av fusjon har for mange arbeidst
for eksempel to personalsjefer, vil spørsmålet være om en oppsigelse av den 
tilknyttet den overdragende virksomhet er saklig begrunnet i arbeidsmiljølove
60 nr. 2. I praksis vil det ofte oppstå vanskelige avgrensningsproblemer hvor
tidsmomentet og omgåelsesbetrakninger er relevante momenter ved avvein
Hvis det likevel etter en overføring av virksomhet viser seg å være grunnlag for
sigelser etter arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2, må arbeidsgiveren ved personutvelg
vurdere blant annet opparbeidet ansiennitet, personlige kvalifikasjoner og s
hensyn for at saklighetskravet etter loven skal være oppfylt. Dette ble også tid
antatt, som følge av det generelle saklighetskrav i § 60 nr. 1, jf. Rt 1966 s. 39

Etter arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1 overføres tidligere innehavers rettigh
og plikter som følge av arbeidsavtale eller arbeidsforhold til den nye inneh
Dette betyr at de avtalte ansettelsesvilkår fortsetter uendret for de arbeidsta
hvis arbeidsforhold bestod på tidspunktet for innehaverskiftet.50  For arbeidsforhold
som består, trer den nye innehaveren fullt ut inn i alle rettigheter og plikter. I f
beidene heter det at:

49. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 34
50. Ot.prp. nr.71 (1991-92) s. 33.
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«Forpliktelser som arbeidstakerne hadde mot tidligere innehaver over
den nye innehaver uansett om de angår tiden før eller etter overdragels
uansett om den nye innehaver kjente til disse. Den nye innehaver vil de
ha en sterk oppfordring til å bringe eventuelle rettigheter og plikter på
rene. Den tidligere innehaver vil på den annen side ha en vidtgående
lysningsplikt».51

De plikter den nye arbeidsgiveren vil være ansvarlig for er ved siden av arbeid
erlag også for eksempel opptjent men ikke utbetalt lønn, feriepenger, ferie
godtgjørelse for telefon, reise og diett.

Dersom arbeidstakeren som følge av innehaverskifte får dårligere arbeids
skal dette, etter arbeidsmiljøloven § 73 C nr. 2, anses som en uformell opps
eller avskjed fra arbeidsgiverens side med de rettsvirkningene som følger av 
og 66. Bestemmelsen tar først og fremst sikte på det tilfellet at arbeidstaker 
arbeidsavtalen med øyeblikkelig virkning når endringene iverksettes.52

Forholdet til ferielovens § 12 er behandlet i "Overføring i tilknytning til kon-
kurs" i kapittel 3.16.4.53

De arbeidstakere som er omfattet av tariffavtale kan også gjøre gjelden
individuelle rettigheter de har i kraft av avtalen overfor den nye innehaveren
forutsettes i forarbeidene at såkalte kollektive rettigheter bare vil kunne gjøres
dende i den grad det avtales mellom arbeidstakerne og den nye innehaveren
ligere inngått tariffavtale fortsatt skal være bindende. Hvorvidt dette er uttrykk
gjeldende rett tas det ikke stilling til i denne sammenheng. Det antas at denn
bestemmelsen ikke virker inn på de tariffrettslige prinsipper som er utvik
arbeidsrettens praksis.54

Dersom reglene om overføring av virksomhet kommer til anvendelse in
også andre rettigheter som for eksempel rett til informasjon og drøfting (jf. arb
miljølovens § 73 E) og vern av tillitsvalgte (jf. arbeidsmiljøloven § 73 D).

Etter arbeidsmiljøloven § 73 E har tidligere og ny innehaver en plikt til så ti
som mulig å drøfte overføring av virksomhet som faller inn under kapittel XI
med de tillitsvalgte. Tidspunktet så tidlig tilsvarer formuleringen i Hovedavta
mellom Landsorganisasjonen og Næringslivets Hovedorganisasjon.

3.16.6 Arbeidstakeres rett til å velge arbeidsgiver
Arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1 om lønns- og arbeidsvilkår regulerer ikke sær
spørsmålet om en arbeidstaker kan ha rett til å motsette seg at arbeidsforhold
overført til en ny arbeidsgiver.

Arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1 lyder slik:

«1. Rettigheter etter arbeidsavtalen
Tidligere innehavers rettigheter og plikter som følger av arbeidsav

eller arbeidsforhold som foreligger på det tidspunkt overføringen fin
sted, overføres til den nye innehaver.

51. Ot.prp. nr.71 (1991-92) s. 33
52. Ot.prp nr. 71 (1991-92) s. 34.
53. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 33. Ferieloven § 12 lyder: «Skifter virksomheten innehaver (eier

leier), trer den nye innehaver inn i den tidligere innehavers plikt til å gi feriefritid og betale 
feriepenger etter loven her. Krav på feriepenger som er opptjent hos den tidligere innehave
fortsatt gjøres gjeldende overfor denne».

54. Se her Holo: i KARNOV, Norsk kommentert lovsamling. bind 4 (1995) note 550 til arbeids
miljøloven.
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Krav etter første ledd kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidlig
innehaver.»

Uttrykket innehaver i arbeidsmiljøloven §§ 73 A flg. må forstås som synonymt 
uttrykket «arbeidsgiver» som arbeidsmiljøloven for øvrig bruker, jf. § 4 første l
og som tilsvarer det engelske uttrykk «employer» i direktiv 77/187/EØF og 
dessuten er det uttrykk som benyttes i de tilsvarende svenske lovbestemmelse
følgende benyttes derfor uttrykket arbeidsgiver.

Som det fremgår av arbeidsmiljøloven § 73 B nr. 1 overføres den tidli
arbeidsgivers rettigheter og plikter etter arbeidsforholdet til den nye arbeids
når virksomheten blir overført til denne. Det må videre merkes at det i Ot.prp
71 (1991-92) s. 33 blant annet er uttalt: «For arbeidsforhold som består, trer de
innehaver inn i alle rettigheter og plikter. Dette fremgår også klart av EF-dom
ens avgjørelse i Berg og Busscers-saken (sak 144 og 145/87).» Bestemmelse
således å bygge på en forutsetning om at arbeidstakere ikke bare har rett t
også plikt til, å fortsette arbeidsforholdet med den nye arbeidsgiver.

Heller ikke i EU-direktiv 77/187/EØF om overføring av virksomhet er det 
særskilte bestemmelser om hvorvidt arbeidstakeren har rett til å motsette 
arbeidsforholdet blir overført til en ny arbeidsgiver. I denne sammenheng må 
lertid særlig merkes to avgjørelser av EF-domstolen. Disse avgjørelser innebæ
det etter overføringen av virksomheten ikke påhviler den tidligere arbeidsgive
pliktelser overfor arbeidstakerne, med mindre det i vedkommende medlemsla
fastsatt at den nye og den tidligere arbeidsgiver skal hefte solidarisk for forplikt
overfor arbeidstakerne. Arbeidstaker er ikke forpliktet til å fortsette arbeidsfor
det med den nye arbeidsgiver, men vedkommende medlemsland kan fastsette
følger det skal ha for arbeidsforholdet om arbeidstakeren motsetter seg at ar
forholdet overføres til den nye arbeidsgiver. Det enkelte medlemsland kan fas
at arbeidsforholdet skal anses for å være brakt til opphør av arbeidsgiver
arbeidstaker, men kan også fastsette at arbeidsforholdet skal fortsette hos de
gere arbeidsgiver.

I saken Berg og Busschers vs. Besselsen (sak 144 og 145/87), uttalte EF
stolen blant annet (avsnitt 11):

«En gennemgang af artikel 3, stk. 1, især forholdet mellem de to afsni
ser, at overførslen af virksomheden fuldt ud indebærer, at arbejdsgiv
forpligtelser ifølge en arbejdskontrakt eller et arbejdsforhold overgår
overdrageren til erhververen, idet medlemsstaterne dog har mulighed 
bestemme, at overdrageren og erhververen efter overførslen hæfter s
risk. Det følger heraf, at med mindre medlemsstaterne anvender denn
lighed, frigøres overdrageren fra sine forpligtelser i egenskab
arbejdsgiver alene som følge af overførslen, og denne retsvirkning er
undergivet de berørte arbeidstageres samtykke.» Domstolen bemerke
re (premiss 12), at formålet med direktivet «er ... ikke at videreføre de
bejdskontrakt eller det arbejdsforhold, der bestod med overdrage
såfremt de i virksomheden ansatte arbejdstagere ikke ønsker at arbej
erhververen.»

Videre må merkes EF-domstolens avgjørelse i saken Katsikas vs. Konstan
(sak C-132/91, C-138/91 og C-139/91), hvor domstolen blant annet (avsnit
uttalte under henvisning til saken Berg og Busschers vs. Besselsen og saken
ingen af Arbejdsledere i Danmark vs. Daddy's Dance Hall (sak C-132/92), at:

«. . .it was not the Court's intention to hold in those two judgments that
ticle 3 (1) of the directive had to be interpreted as meaning that an emp
was not entitled to object to the transfer of his contract of employmen
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employment relationship.» Domstolen uttalte videre (avsnitt 31-3
«Whilst the directive ... allows the employee to remain in the employ o
new employer on the same conditions as were agreed with the transfe
cannot be interpreted as obliging the employee to continue his employ
relationship with the transferee. Such an obligation would jeopardize
fundamental rights of the employee, who must be free to choose his
ployer and cannot be obliged to work for an employer whom he has
freely chosen. It follows that Article 3 (1) of the directive does not precl
an employee from deciding to object to the transfer of his contract of 
ployment or employment relationship and hence diciding not to take ad
tege of the protection afforded him by the directive.» Ytterligere utta
domstolen (avsnitt 35-36): «It follows, that, in the event of the employee
ciding of his own accord not to continue with the contract of employm
or employment relationship with the transferee, the directive does not re
re the Member States to provide that the contract or relationship is t
maintained with the transferor. In such a case, it is for the Member Sta
determine what the fate of the contract of employment or employment 
tionship should be. The Member States may, in particular, provide th
such a case the contract of employment or employment relationship mu
regarded as terminated either by the employee or by the employer. 
may also provide that the contract or relationship should be maintained
the transferer.»

Som det fremgår av ovenstående åpner EU-direktiv 77/187/EØF om overføri
virksomheter art. 3 nr. 1 annet ledd for at medlemsstatene kan fastsette at de
gere arbeidsgiver, i tillegg til den nye arbeidsgiver, fortsatt skal være ansvarl
forpliktelser som følger av arbeidsavtalen etter overføringstidspunktet.

Artikkel 3 nr. 1 lyder slik i den norske språkversjon:

«Overdragerens rettigheter og plikter på grunnlag av en arbeidsavtale
et arbeidsforhold som foreligger på den dato en overdragelse i henho
artikkel 1 nr. 1 finner sted, skal, i kraft av overdragelsen, overføres til er
veren.

Medlemsstaten kan bestemme at overdrageren, i tillegg til erverve
fortsatt skal være ansvarlig for forpliktelser begrunnet i en arbeidsavta
ler et arbeidsforhold etter den dato en overdragelse i henhold til artikk
nr. 1 har funnet sted.»

På denne bakgrunn er det i § 73 B nr. 1 annet ledd fastsatt, at krav etter førs
«kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidligere innehaver». Siden den tid
arbeidsgiver fortsatt er ansvarlig for slike krav, og den nye arbeidsgiver og
ansvarlig for disse krav etter den generelle regel i § 73 B nr. 1 første ledd, v
tidligere og den nye arbeidsgiver være solidarisk ansvarlige. Lovforarbeidene
ikke helt klart hvilke krav som dette solidaransvar omfatter. Det er angitt at den
arbeidsgiver «vil bli ansvarlig for arbeidsvederlag, men også andre typer 
Eksempelvis kan nevnes opptjent, men ikke utbetalt lønn, feriepenger, ferie
godtgjørelse for telefon, reise, diett osv.», jf. Ot. prp. nr. 71 (1991-92) s. 33. S
menhengen i uttalelsen mellom arbeidsvederlag og andre typer krav, og de e
pler på krav som er gitt i denne uttalelse, synes å innebære at det solidaransv
følger av § 73 B nr. 1 annet ledd er begrenset, og ikke innebærer en rett for ar
taker til å kunne fortsette arbeidsforholdet hos den tidligere arbeidsgiver.

I saken Berg og Busschers vs. Besselsen (sak 144 og 145/87) ble det i fl
de skriftlige innlegg55  til domstolen fremhevet at medlemsland hadde fors
direktivet slik, at hvis medlemslandet ikke hadde benyttet seg av adgangen til 
føre solidaransvar etter artikkel 3 nr. 1 annet ledd ville den tidligere arbeids
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ikke være forpliktet overfor arbeidstakerne etter tidspunktet for overføringe
virksomheten. Hadde derimot medlemslandet innført et solidaransvar, ville arb
takerne ha en rett til fortsatt ansettelse hos den tidligere arbeidsgiver, fordi uttr
forpliktelser måtte anses for å omfatte såvel økonomiske forpliktelser som en r
fortsatt ansettelse. Dette spørsmål ble imidlertid ikke avgjort av domstolen.

Siden et medlemsland kan unnlate å innføre solidaransvar etter direktive
3 nr. 1 annet ledd, synes det å måtte antas at et medlemsland kan velge å in
solidaransvar i begrenset utstrekning, for eksempel for nærmere angitte krav
å innføre et solidaransvar for samtlige krav etter arbeidsforholdet. Siden arbeid
jøloven § 73 B nr. 1 annet ledd synes å fastsette et begrenset solidaransvar,
rett for arbeidstaker til å fortsette arbeidsforholdet hos den tidligere arbeids
neppe utledes av denne bestemmelse.

Hvorvidt en arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet overføres 
arbeidsgiver, med den konsekvens at arbeidstakeren vil være berettiget til å fo
arbeidsforholdet med den tidligere arbeidsgiver, vil derfor måtte baseres på et
rettsgrunnlag enn de bestemmelser som følger av reglene i arbeidsmiljøl
kapittel XII A.

En rett for arbeidstaker til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført t
arbeidsgiver kan imidlertid neppe legges til grunn som et alminnelig prins
Arbeidsgivers person, den fysiske eller juridiske person, vil som regel vær
underordnet betydning for arbeidsforholdet. Unntaksvis kan det likevel følg
arbeidsforholdet, at den alminnelige forutsetning om at arbeidsforholdet over
til den nye arbeidsgiver når virksomheten blir overført til denne, ikke kan legge
grunn. Arbeidstakeren kan i arbeidsavtalen ha reservert seg mot dette, eller a
forholdets karakter kan innebære et særlig tillits- og samarbeidsforhold 
arbeidsgiver, slik forholdet blant annet vil kunne være mellom en daglig lede
arbeidsgiveren eller hovedaksjonæren. Det må dessuten antas at en arbeidst
kunne motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til en ny arbeidsgiver når
somheten blir overført til denne, hvis den nye arbeidsgiver ikke har forsv
grunnlag for fortsatt drift.

I norsk arbeidsrettslig teori er spørsmålet blant annet behandlet av Paal Berg:
Arbeidsrett (1930) s. 58-59, hvor det blant annet uttales:

«Det kan uttrykkelig eller stilltiende være avtalt eller forutsatt at retten 
kreve arbeidsydelsen skal kunne overføres til andre ... Det kan ligge n
regne overdragelsesretten for stilltiende forutsatt, når arbeidsgiverens
son ikke kan ha spilt nogen rolle for arbeidstageren da arbeidsavtalen
sluttet. Den som har arbeid i en stor fabrikk, spør som regel ikke efter h
det er som eier bedriften. Det er i første rekke arbeidets art, og ikke bed
innehaverens person, som interesserer ham. Om derfor fabrikken blir
og overtatt av en ny eier, vil det som oftest være uten all betydning fo
beiderens arbeidsforhold. I sådanne tilfelle vil det derfor være naturlig a
beidsavtalen ikke regnes for å være knyttet til arbeidsgiverens person
til bedriften. Arbeidsgiverens rett efter arbeidsavtalen skulde i så fall ku
overdrages sammen med bedriften til en kjøper av bedriften. Men arb
stageren vil ha rett til å motsette sig at han flyttes over til en annen bed

I Ragnar Knoph: Oversikt over Norges rett uttales det direkte:

«I større bedrifter spiller eierens person normalt ingen rolle for underor
de arbeidere, særlig da det ikke er tvilsomt at han kan sette andre til å

55. Foruten partene ble skriftlige innlegg inngitt av den nederlandske, den britiske og den por
siske regjering, samt av Kommisjonen.
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og føre tilsyn med arbeidet i sitt sted. Om derfor en fabrikk skifter eier,
ikke arbeiderne på stedet nedlegge arbeidet og si at de har kontrakt me
gamle fabrikkeieren og ikke med den nye», (1. utg. 1934 s. 273, jf. se
10. utg. 1993 s. 961).56

I samme retning kan merkes Per Augdahl:

Den norske obligasjonsretts almindelige del (4. utg. 1972 s. 307): «V
fremdeles viktige skyldforhold hvor kreditors person spiller en så viktig 
le for debitor at overgang av fordringen bare kan skje med debitors sam
ke. Navnlig er dette meget ofte tilfelle med kreditors fordring efter 
arbeidskontrakt. Det er vesentlig bare i forbindelse med overdragels
selve den bedrift hvor arbeideren er ansatt, at der vil kunne bli spørsm
plikt for arbeideren til å finde sig i en overdragelse av retten til hans arb
prestasjoner.»

Det vises også til Carl Jacob Arnholm: Privatrett III. Almindelig obligasjonsrett (2.
utg. 1974 s. 72), som blant annet nevner at:

«skulle f. eks. «Aftenposten» gå over til aksjeselskap, tror jeg man vil f
det klart at bladets medarbeidere ikke av den grunn uten videre kunne 
sine kontrakter (anderledes hvis aksjeselskapet stiftes med så liten kap
det betyr en reell risiko)».

I forbindelse med overføring av statlig virksomhet til eget rettssubjekt er spørsm
også behandlet av Henning Jakhelln i vedlegg 1 til NOU 1991: 8 s. 152-153. I slik
tilfeller oppstår spørsmålet:

«. . .om de enkelte tjenestemenn kan kreve avskjed fordi de nå får en 
beidsgiver, og om de kan kreve erstatning av staten som tidligere arbe
ver; eventuelt om de kan kreve annen stilling i staten.«Etter gjennom
av blant annet den ovennevnte litteratur konkluderes det med,»at det 
alminnelige arbeidsrettslige regler neppe er grunnlag for å hevde at arb
takerne kan heve arbeidsavtalene eller reise erstatningskrav på gru
selve den omorganisering av virksomheten til eget rettssubjekt som m
bli besluttet, med den reservasjon at virksomheten blir opprettet me
strekkelig egenkapital, slik at den økonomiske risiko ikke blir nevneve
større enn hvor det er staten som er kontraktspart.»

Ved overdragelse av en del av virksomheten kan det være uklart hvor den e
arbeidstaker arbeider i virksomheten, og om arbeidsgiver i kraft av styringsr
kan avgjøre at arbeidstakeren skal tilhøre den del av virksomheten som blir ov
til ny arbeidsgiver. I slike tilfeller må det avgjørende være hvor arbeidstakeren
mært har sin tilknytning innen virksomheten, og hvor det derfor er mest natur
arbeidstakeren fortsetter arbeidsforholdet. I Botzen-saken (sak 186/83) la s
EF-domstolen til grunn som det avgjørende kriterium om den avdeling arbei
kerne var tilknyttet, og som fra et organisatorisk utgangspunkt dannet ramme
deres arbeidsforhold, ble overført eller ikke. Dette synspunkt er også lagt til g
i forarbeidene til arbeidsmiljølovens § 73 A, jf. Ot. prp. nr. 71 (1991-92) s. 32.

I denne sammenheng kan også merkes en sak inntatt i Arbeidsrettslig dom
ling 1959 s. 62, som gjaldt spørsmålet om en arbeidstaker var overført fra et 
selskap til et personlig ansvarlig firma. Innehaveren av det personlige ansv
firma var også innehaver av praktisk talt alle aksjene i aksjeselskapet. Arbeids

56. Tilsvarende Jakhelln: Oversikt over arbeidsretten (1993) s. 209-210, og Gjone og Aagaard: 
Bedriftens personalhåndbok (1993) s. 293.
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la til grunn at de to firmaer ikke ble drevet som en enhet. Retten fant imidlert
aksjeselskapet ikke ble fri sine tarifforpliktelser i forhold til arbeidstakeren ved
foretatte disposisjoner.

«Slik som forholdene lå an med den samme leder av begge bedrifter
praktisk talt det samme reelle eierforhold, med felles kontor og felles
beidsplass for den del [det personlige ansvarlige firma] det her dreie
om, hadde bedriften plikt til å gjøre det helt klart for [arbeidstakeren] at
ikke lenger var beskyttet av tariffavtalen hvis den skulle kunne påbe
seg at en ansvarsbefriende overførsel hadde funnet sted. I dette tilfe
[arbeidstakeren] som gikk permittert fra bedriften, overført til et annet fir
bare ved en muntlig meddelelse, uten at hans forhold til bedriften er b
formelt til opphør. . . . Retten finner derfor at bedriften fortsatt må ha p
til å følge overenskomstens bestemmelser i forhold til [arbeidstakeren]
legges i den forbindelse vekt på at [arbeidstakeren] i den siste tid før a
dets opphør midlertidig var overført til arbeid som . . . ble drevet for sel
pets regning.»

I utenlandsk rett er spørsmålet om en arbeidstaker kan motsette seg at arbe
holdet overføres til ny arbeidsgiver, med den konsekvens at arbeidstakeren vi
berettiget til å fortsette arbeidsforholdet med den tidligere arbeidsgiver, løst 
forskjellig. I dansk rett er adgangen til å pålegge den tidligere arbeidsgiver so
risk ansvar sammen med den nye arbeidsgiver ikke benyttet, jf. lov om lønm
geres retsstilling ved virksomhetsoverdragelse av 21. mars 1979 § 2.

I den svenske lag om anställningsskydd fastsetter § 6 b tredje ledd57 :

«Trots beställningsförhållandet i första stycket skall anställningsavtalet
anställningsförhållandet inte övergå till en ny arbetsgivare, om arbets
ren motsätter sig en övergång».

I forarbeidene er det forutsatt at ansettelsesforholdet til tidligere arbeidsgive
bestå og at de alminnelige stillingsvernsregler som følger av lov eller tariffavta
gjelde i kontraktsforholdet mellom disse parter. Forarbeidene forutsetter også,
«allmänna principer» at arbeidstakeren må gi uttrykk for sitt standpunkt før ov
ringen finner sted.58

Etter engelsk rett vil arbeidstaker kunne motsette seg at arbeidsforholdet
føres til ny arbeidsgiver. I så fall anses arbeidstakeren ikke i noen sammenhe
å være sagt opp av arbeidsgiver, jf. §§ 4 A og 4 B i the Transfer of Underta
(Protection of Employment) Regulations av 14. des. 1981, etter endringer ve
Trade Union Reform and Employment Rights Act av 1993. Bestemmelsene 
slik:

§ 4 A: «Paragraphs (1) and (2) above shall not operate to transfer his
tract of employment and the rights, powers, duties and liabilites under 
connection with it if the employee informs the transferor or the transfe
that he objects to becoming employed by the transferee.

§ 4 B: «Where an employee so objects the transfer of the underta
or part in which he is employed shall operate so as to terminate his con
of employment with the transferor but he shall not be treated, for any 
pose, as having been dismissed by the transferor.»

I tysk rett har Bundesarbeitsgericht, etter endringene av Bürgerliches Gesetzb
13. august 1980 § 613 A, i flere avgjørelser lagt til grunn at en arbeidstaker kan

57. Bestemmelsen er tilføyd ved lovendring 1994:1685.
58. Jf. SOU 1994: 83 s. 154-155 og proposisjon 1994/95:102.
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sette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver, blant annet under
visning til den tyske grunnlovs bestemmelse om den enkeltes frihet til å velge a
(Grundgesetz art. 12).59

3.17 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG REGLENE OM MASSEOPPSI-
GELSE

3.17.1 Innledning

Arbeidsmiljøloven § 56 A stiller krav til særskilt saksbehandling ved at arbeid
veren plikter å drøfte planlagte oppsigelser med arbeidstakerens tillitsvalgte
under skal man søke å unngå oppsigelsene. Dersom dette ikke er mulig ska
søke å redusere antall oppsagte samt lette følgene av oppsigelsene.

Med masseoppsigelser forstås etter arbeidsmiljøloven § 56 A oppsigelse
foretas overfor minst 10 arbeidstakere innenfor et tidsrom på 30 dager, uten a
sigelsene er begrunnet i den enkelte arbeidstakers forhold. Ved lovendring
trådte i kraft 1 juli 1994, presiseres det at også andre opphør av arbeidskon
som ikke er begrunnet i den enkelte arbeidstakers forhold skal tas med i ber
gen, såfremt minst 5 sies opp. Dersom for eksempel 5 arbeidstakere får en avt
førtidspensjonering og 5 arbeidstakere blir sagt opp på grunn av overflød
kommer reglene til anvendelse.

Etter at direktivet ble endret er det klarlagt at selv om avgjørelsen om m
oppsigelse reelt sett treffes av for eksempel en konsernledelse i et annet land, 
reglene fullt ut. Dette betyr at selv om virksomheten har en grenseoverskrid
struktur reduseres ikke arbeidsgiverens forpliktelser av den grunn.60

3.17.2 Arbeidsgiverbegrepet og saksbehandlingen ved masseoppsigelse
Arbeidsmiljøloven § 56 A stiller krav til arbeidsgiver om å iverksette ulike tilt
dersom masseoppsigelse skulle bli aktuelt. Arbeidsgiveren skal innlede drøf
som blant annet skal ha som hensikt å komme fram til en avtale for å unngå m
oppsigelser eller redusere antall oppsagte. Dersom oppsigelser ikke kan unng
de uheldige sidene ved dem søkes redusert. Drøftingene skal omfatte mulige 
tiltak med sikte på blant annet støtte til omplassering eller omskolering av de
sagte. Arbeidsgiveren er forpliktet til etter arbeidsmiljøloven § 56 A nr. 3 å
arbeidstakerrepresentantene alle relevante opplysninger om årsakene til op
sene. Arbeidsmiljøloven § 56 A nr. 4 pålegger arbeidsgiver å gi arbeidsmar
myndighetene melding om oppsigelsene. Arbeidstakernes tillitsvalgte kan 
mentere meldingen direkte overfor Arbeidsformidlingen jf. arbeidsmiljøloven §
A nr. 5.

En viktig modifisering av regelens anvendelsesområde følger av EF-dom
ens prejudisielle avgjørelse i sak 284/83 mellom blant annet Dansk Metalarb
forbund mot H. Nielsen & Søn, Maskinfabrik A/S under konkurs. Det ble her b
annet reist spørsmål om direktivet kommer til anvendelse når arbeidsgiver
grunn av virksomhetens økonomiske situasjon burde ha tenkt på å foreta mas
sigelser, men unnlater dette (jf. avsnitt 12). Domstolen presiserer at arbeidsg
kun er forpliktet til å innlede forhandlinger med representanter for de ansatt
han «overveier» å foreta oppsigelser, og han skal kun gi arbeidsmarkedsmyn
ten meddelelse om «planer» om oppsigelser (jf. avsnitt 13). Dette innebæ

59. Avgjørelser av 2. oktober 1974, 17. november 1977 og 6. februar 1980.
60. Jf. Rådsdirektiv av 24. juni 1992 (92/56/EØF). Se også Nielsen: Koncernarbejdsret i Danmark 

og internationalt, (Kbh. 1991) s. 171.
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arbeidsgivere med dårlig planlegging, som burde forutse at masseoppsigels
nødvendig, men som først oppdager problemene meget sent, for eksempel i 
delse med betalingsstans eller konkurs, eller som kjenner problemene, men un
å reagere på dem, ikke er omfattet av direktivet. Domstolen uttaler at direktive
begrenser arbeidsgiverens frihet til å vurdere om han vil foreta oppsigelser
alene foreskriver en fremgangsmåte for den arbeidsgiver som planlegger å 
oppsigelser som omfattes av bestemmelsen.61  Direktivet er senere endret (jf. Råds
vedtak av 24. juni 1992) og det er uklart om denne avgjørelsen står seg fullt u
endringen. Det må antas at endringen medfører i alle fall en vesentlig modifika
jf. nedenfor.

Under forutsetning av at regelen kommer til anvendelse blir spørsmålet h
som skal anses som arbeidsgiver etter bestemmelsen. For det første må det a
om det følger en egen EU-rettslig definisjon eller fortolkning av begrepet. De
ikke gitt noen definisjon av arbeidsgiverbegrepet i direktivteksten. Det er h
ingen rettspraksis fra EF-domstolen som bidrar til å avklare arbeidsgiverbegr
direktivet om masseoppsigelser. Rettspraksis om direktivet om overføring av
somhet og direktivet om beskyttelse av arbeidstakerne ved arbeidsgivers ins
gir bare begrenset veiledning.62

Langt på vei er det derfor opp til det enkelte land å fastsette det nærmere in
av arbeidsgiverbegrepet. Under enhver omstendighet kan det enkelte land gå
enn det minimum EU-direktivene her krever. Som et utgangspunkt må det alm
lige arbeidsgiverbegrep etter norsk rett legges til grunn. Utgangspunktet må væ
arbeidsgiver er den som er part i arbeidsavtalen med de arbeidstakere det er t
Dersom arbeidsgiver er en juridisk person, for eksempel et aksjeselskap, v
være aksjeselskapet som er arbeidsgiver, og selskapet vil være ansvarlig
bestemmelsene blir overholdt. Arbeidsgiveransvaret utøves her av selsk
ledelse, det vil si generalforsamlingen, styret og administrerende direktør.

I arbeidsmiljøloven § 56 A nr. 7, siste punktum står det at:

«Arbeidsgiveren har plikt til å innlede drøftinger selv om de planlagte o
sigelsene skyldes andre enn arbeidsgiver og som har beslutningsmyn
overfor denne, for eksempel en konsernledelse».

Dette innebærer at arbeidsgiveren har ansvar for å drøfte oppsigelsene, se
beslutningen om oppsigelsene er tatt av andre som har beslutningsmyndighe
for arbeidsgiver, for eksempel en konsernledelse.63  I sin begrunnelse for forslage
henviser Kommisjonen til sitt handlingsprogram om gjennomførelsen av fe
skapspakten, hvor Kommisjonen blant annet understreket behovet for å gi dire
en tverrnasjonal dimensjon slik at det også skulle omfatte situasjoner hvor b
ning om masseoppsigelser treffes av en virksomhet i et annet medlemsland.

Ansvaret for å gjennomføre de særskilte prosedyrekravene som følge
arbeidsmiljøloven § 56 A tilligger imidlertid det enkelte selskap, som må ta 
endelige avgjørelsen om driftsinnskrenkningen. Dersom selskapet ikke har
planer kommer altså ikke regelen til anvendelse (jf. sak 284/83, referert over).
etter at direktivet ble endret må det tas et forbehold i de tilfeller selskapet ma
kunnskap om forestående masseoppsigelser fordi annet selskap treffer avgjø
som fører til masseoppsigelser ikke har gitt arbeidsgiveren nødvendige opply
ger om dette, for eksempel at morselskapet ikke gir datterselskapet slike oppl
ger. I dette tilfelle må det antas at reglene kommer til anvendelse.

61.Jf. Nielsen: EF-arbejdsret, (Kbh. 1989) s. 185
62.Jf. Nielsen: Koncernarbejdsret i Danmark og internationalt, s 177-178.
63. Jf. Ot. prp. nr. 78 (1993-94) s 18, andre spalte.
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Spørsmålet er imidlertid om morselskapet kan gjøres ansvarlig for mang
overholdelse av prosedyrekravene i steden for, eventuelt i tillegg til datterselsk

Ruth Nielsen kommenterer endringsforslaget i sin bok EF-arbejdsrett:

«Ændringsforslaget tilsigter, i overensstemmelse med hvad der blev b
det i handlingsprogrammet vedrørende Det sosiale Charter, at supple
rektivet, således at en koncernledelse, såvel inden for et lands ramme
når en koncernledelse i et land beslutter kollektive afskedigelser i et a
land, skal sørge for, at informations- og høringsreglerne bliver o
holdt».64

Utgangspunktet må derfor være at et arbeidsgiveransvar også påhviler konse

3.17.3 Reglene om masseoppsigelse ved oppsigelser i flere selskaper i kon
sernforhold m.v.

Ettersom det ikke er gitt en fellesskapsrettslig definisjon av arbeidsgiverbeg
må utgangspunktet være at dette følger det enkelte foretak.

Dersom foretaket er organisert gjennom filialer som hver utøver selvste
arbeidsgiveransvar, må hele foretaket vurderes under ett. Dette må gjelde se
filialene er geografisk spredt.

Spørsmålet er hvordan dette skal bedømmes når morselskapet i en rasjo
ringsprosess lar en nedbemanningsprosess følge i flere selskaper. Skal hvert 
vurderes for seg eller er det grunnlag for å se oppsigelsene i datterselskapene

Selv om et foretak er en del av et konsern må utgangspunktet være at det e
foretak vurderes for seg. Formålet med reglene kan imidlertid tilsi at hele kons
vurderes under ett. I følge Roger Blanpain var foranledningen til Rådsdirektive
såkalte AKZO-saken fra 1973.65  AKZO var et nederlandsk/tysk multinasjonalt se
skap som ved en omstrukturering skulle redusere bemanningen med 5000 a
takere. Det hadde datterselskaper i flere medlemsland og kunne sammenlign
nadene ved oppsigelser i de enkelte land for derved å oppnå den ønskede 
ningsreduksjon på den måten som var mest lønnsom for konsernet. Saken f
krav om å etablere felles bestemmelser med et minimums beskyttelsesniv
arbeidstakerne ved slike oppsigelser. Forhistorien og uttalelsene i innledning
direktivet antas å ha betydning for tolkningen av direktivets bestemmelser og
ved den norske lovteksten i den utstrekning den tilsikter å innføre EU-rettslig 
ning av direktivet.66

Forståelsen av direktivet i det enkelte land vil også være relevant fortolkn
faktor. Spørsmålet har for eksempel vært oppe i en dansk dom inntatt i Ugeskr
Retsvæsen for 1990 s. 80 flg. Saken omhandler en arbeidsgiver (Metafix Aps,
sund) med 65 ansatte, som hadde sagt opp 11 arbeidstakere uten å ha fulgt 
som følger av reglene om masseoppsigelser, og de ble derfor avkrevd godtg
av Specialarbejderforbundet i Danmark (SiD) etter «arbejdsløshetslovens § 
Retten i første instans kom til at virksomheter som er en del av et konsern, sk
ges sammen i relasjon til reglene om masseoppsigelser. Arbeidsgiveren, som
datterselskap i «Hopekoncernen» påstod at de hadde mellom 100 og 300 a
slik at oppsigelse av 11 arbeidstakere falt utenfor reglene om masseoppsigels

64.Ruth Nielsen: EF-arbejdsret, (Kbh. 1989) s. 267.
65.Roger Blanpain: Labour Law and Industrial Realations of the European Community, s. 1

157.
66.Holo: i KARNOV, Norsk kommentert lovsamling bind 4 (1995) note 547 til arbeidsmiljølo

ven.
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tre Landsret gav SiD og de oppsagte medhold i at: «hvert arbejdsgiversubjek
selvstændig virksomhed i relation til reglene om kollektive afskedigelser». Det 
vises til den danske bekjentgjørelse om virksomhetsbegrepet. Virksomhetsbe
stammer fra det underliggende EF-direktiv og det ville være i strid med dette
arbeidsgiveren medhold. Etter dette ble virksomhetsbegrepet i implementerin
ven endret til å lyde:

«Ved en virksomhet i henhold til lovens kap. 5 a forstås en enhed, der
ducerer, køber eller sælger varer, tjeneste- eller serviceydelser (for ek
pel værksted, fabrik, værft, butik, kontor eller lager), og som har en led
der selvstændigt kan foretage afskedigelser af større omfang, jf. lovens
a, stk 1. En enhed, der er organisert som et datterselskap, jf. § 2 i lo
aktieselskaber og § 2 i lov om anpartselskaber, samt andre enheder m
svarende forbindelse til et moderselskap, skal dog betragtes som en
somhed efter "Arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold og and
foretaksgrupperinger – utvalgets forslag" i kap. 5 a, selv om ledelsen af da
terselskabet ikke selvstændigt kan foretage afskedigelser af større
fang».67

Videre må merkes EF-domstolens prejudisielle avgjørelse av 7. desember 1
sak c-449/93 mellom Rockfon A/S og Specialarbejderforbundet i Danmark, 
domstolen kom til at uttrykket virksomhet måtte forstås som den enhet hvor arb
takeren skulle utføre arbeidet, og at det ikke var avgjørende om enheten var
beslutningsmyndighet som ga adgang til selvstendig å iverksette masseoppsi
Rockfon A/S er et selskap som produserer og markedsfører isolasjonsma
laget av mineralull. Rockfon A/S og tre andre produksjonsselskaper i grup
Rockment A/S, Conrock A/S og Rockwool A/S, hadde felles personalavde
Etter de interne retningslinjer om oppsigelser m.v. ved de fire produksjons-se
pene skulle enhver beslutning om oppsigelser tas i samråd med personalavde
for Rockwool A/S. Mellom 10. og 28. november 1989 sa Rockfon A/S opp 24 
25 av de 162 ansatte i selskapet. Underretning til arbeidsmarkedsmyndighete
ikke gitt, og drøftinger med de ansatte fant heller ikke sted. Spørsmålet va
Rockfon A/S hadde opptrådt i strid med den danske arbeidsformidlingslov,
denne lyder etter endringene av 1977 da Danmark implementerte EUs masse
gelsesdirektiv. Etter direktivets artikkel 1 (1) (a) menes med masseoppsigelser
sigelser som foretas av arbeidsgiver av en eller flere grunner som ikke har ti
ning til den enkelte berørte arbeidstaker, når oppsigelsen, etter medlemsst
valg omfatter:

«. . .enten, innenfor en periode på 30 dager:
1. minst 10 arbeidstakere i virksomheter som normalt sysselsetter 

enn 20, men færre enn 100 arbeidstakere,
2. minst 10 % av antall arbeidstakere i virksomheter som normalt sys

setter minst 100, men færre enn 300 arbeidstakere,
3. minst 30 arbeidstakere i virksomheter som normalt sysselsetter

eller flere arbeidstakere, – eller, innenfor en periode på 90 dager, m
20 arbeidstakere uansett antall arbeidstakere som normalt er syss
i den virksomhet det gjelder.»

67. Bekentgørelse nr. 755 af 12. 11. 190 om virksomhedsbegrep og om opgørelse af antal løn
gere i forbindelse med foretagelse af afsskedigelser af større omfang. Se nærmere Nielsen: 
Koncernarbejdsret i Danmark og inernationalt, (Kbh. 1991) s. 277.
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I den danske lovgivning er det første alternativ lagt til grunn. Rockfon A/S he
at siden dette selskap ikke hadde adgang til selvstendig å iverksette masseop
ser, måtte samtlige arbeidstakere ved de fire selskaper medregnes ved bereg
og ikke bare antall ansatte ved Rockfon A/S. Spørsmålet ble derfor hvor
uttrykket «virksomhet» i denne sammenheng måtte forstås. EF-domstolen bem
(premiss 21) at direktivets formål ikke medførte noen begrensninger med hen
virksomhetens adgang til å organisere sin virksomhet slik dette fremsto som
hensiktsmessig i forhold til virksomhetens behov. Dette omfattet også organis
gen av personalavdelinger. Derfor forhindrer direktivet ikke at to eller flere sa
beidende virksomheter i en gruppe, hvor ingen av virksomhetene har bestemm
innflytelse over den eller de andre virksomheter, kan etablere en felles perso
deling som må gi samtykke til iverksettelse av masseoppsigelse (premiss
Uttrykket virksomhet er et begrep innen EU-retten, og kan ikke defineres u
medlemsstatenes lovgivning (premiss 25). Den forståelse som Rockfon A/S
legge til grunn, ville åpne for at selskaper innen samme gruppe kunne vans
gjøre anvendelsen av direktivets regler (premiss 30). Det må dessuten legge
på tilknytningsforholdet mellom den enkelte arbeidstaker og den virksomhet 
arbeidstakeren skulle utføre sitt arbeid (premiss 31). Uttrykket virksomhet m
derfor forstås som den enhet hvor arbeidstakeren skulle utføre arbeidet. Det e
avgjørende i forhold til virksomhetsbegrepet at enheten er tillagt styringsrett
adgang til selvstendig å iverksette masseoppsigelser (premiss 32 og 34).

Selv om virksomhetsbegrepet ut fra formålsbetraktninger avgrenses slik
angitt av EF-domstolen i Rockfon-saken, vil det imidlertid ikke være i strid m
EU-direktivet om et konsern som sådant ble pålagt det ansvar som følger av 
tivets regler. Hvorvidt et slikt ansvar for konserner m.v. følger allerede av de 
dende regler i arbeidsmiljøloven er imidlertid ikke avklart.

3.17.4 Virkningene av at lovens saksbehandlingsregler ikke er fulgt
Det fremgår av arbeidsmiljøloven § 56 A nr. 6 at «planlagte oppsigelser får tid
virkning 30 dager etter at Arbeidsformidlingen er underrettet». Departemente
ger i forarbeidene til grunn at det med tidligst virkning menes tidspunktet for fra
den.68  Det er to sett av fristregler som legges opp på hverandre, slik at individ
oppsigelsesregler i arbeidsmiljøloven § 58 begynner å løpe uavhengig av § 56
6. Det betyr at dersom arbeidstaker som har en måneds oppsigelsestid, mott
sigelse den 30. september, begynner denne etter § 58 å løpe fra den 1. oktob
som arbeidsgiver først varsler Arbeidsformidlingen den 15. oktober har arbei
ker rett til å sitte i stillingen 30 dager regnet fra dette tidspunkt, det vil si fram til
14. november. For arbeidstakeren er dette viktig fordi en forlengelse av opp
sestiden, også har en økonomisk side.

Fristen kan av arbeidsformidlingen forlenges med inntil 30 dager. Forleng
av fristen kan, etter forarbeidene, skje dersom det ikke kan vises at det er før
tinger i løpet av den opprinnelige 30 dagers fristen, eller dersom det er helt
indikasjoner på at partene vil komme fram til en avtale.69

68. Jf. Ot. prp. nr. 78 (1993-94) s. 19
69. Ot.prp. nr. 78 (1993-94) s. 23
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3.18 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG KOLLEKTIV ARBEIDSRETT

3.18.1 Arbeidsgiverbegrepet i arbeidstvistloven

Lov om arbeidstvister (lov av 5. mai 1927 nr. 1) regulerer blant annet tariffav
og gir regler om deres rettsvirkninger, herunder om fredsplikten og om adgang
bruk av arbeidskamp. Det følger av loven at tariffavtale kan inngås mellom
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjon, og mellom en arbeidsgiver og arbe
kerorganisasjon. I lovens § 1 nr. 2 er arbeidsgiver definert som: «enhver, som
selsetter en eller flere arbeidere». Som et utgangspunkt tilsvarer bestemm
arbeidsmiljølovens § 4 nr. 1, og arbeidsgiver kan således være enhver fysis
juridisk person. Det er tilstrekkelig at arbeidsgiveren bare periodevis driver 
somhet, og/eller har arbeidstakere. Men arbeidsgiverbegrepet må uansett by
en helhetlig vurdering av ulike momenter på bakgrunn av de formål arbeidstv
ven skal ivareta.

3.18.2 Tariffavtalens stilling ved omorganiseringer og eierskifte70

De spørsmål som knytter seg til tariffavtalens stilling ved ulike former for omo
nisering og eierskifte er under vurdering av Arbeidsrettsrådet. Utvalget nøye
derfor med å gi en oversikt over rettsstillingen på dette området.

I sin praksis har Arbeidsretten gjennom flere dommer gitt klart uttrykk for a
rent formell endring av en virksomhets organisasjonsform eller selskapsform
får følger for den tariffavtale som virksomheten var bundet av tidligere. Dette st
punkt er lagt til grunn både hvor virksomheten går over fra en selskapsform 
annen, og hvor virksomheten skiller ut en del av sine oppgaver som et eget re
jekt. Selv om arbeidsgiveren i kraft av styringsretten kan beslutte å iverksette 
nisatoriske endringer, får disse endringer altså ikke den tariffrettslige følge at t
avtalene ikke fortsatt blir gjeldende for virksomheten.

Fra senere tid kan merkes avgjørelse inntatt i Arbeidsrettslig domssam
(ARD) 1978 s. 1, hvor en virksomhet hadde overlatt en del funksjoner til et nys
selskap. Arbeidsretten fant at dette ikke endret de tariffrettslige forpliktelser fo
første selskap. Dette var på tidspunktet for stiftelsen av det nye selskap «forp
til å inkludere inngangspengene fra gjestene ved den prosentvise beregning 
veringspenger til serveringspersonalet.» Da kunne «bedriften ikke med tariffre
virkning uten videre frigjøre seg fra denne forpliktelse ved hjelp av ensidige o
ganiseringsdisposisjoner på det selskapsrettslige plan.» At innkreving av inng
penger var lagt til det nye selskap, slik at det opprinnelige selskap ikke krevd
entré ble altså ikke tillagt betydning. Arbeidsretten nevnte spesielt at eierne
nystiftede selskap i vesentlig grad var de samme som eierne i det opprinnelig
skap, og viste også til sak inntatt i ARD 1920-21 s. 341.

I denne saken utvidet og moderniserte bedriften prambyggerverkstedet. I d
sammenheng organiserte bedriften pram- byggerverkstedet som et eget ak
skap, hvor bedriften hadde den fulle innflytelse. Arbeidsretten uttalte, at «i virk
heten er det S. som fortsetter virksomheten, om enn under andre rettslige for
Det må være en naturlig og selvsagt forutsetning for en tariffavtale, at en b
ikke blir løst fra sine tariffplikter ved ensidige, rent organisatoriske disposisjo
som de det her gjelder. De arbeidere som faktisk, om enn ikke formelt juri
fremdeles er knyttet til Ss prambyggervirksomhet, har et tariffkrav overfor S. p
den sørger for at de får sine tariffkrav respektert. Når S. organiserte denne del

70. Dette kapittel i utvalgsinnstillingen gjengir utredning av Jakhelln i vedlegg til NOU 1991: 8 
kapittel V. 2 s. 148 flg.
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virksomhet som et særskilt selskap, skulle S. også som en nødvendig konse
derav ha sørget for at det nye selskap også overtok de til prambyggervirksom
knyttede plikter i henhold til gjeldende tariffavtale. At det ikke er gjort, er et ta
brudd som S. plikter å rette på, og som den kan rette på, da den er enerådig i 
selskaps anliggender.»

Det kan også merkes at Arbeidsretten konsekvent har lagt til grunn at en
av selskapsform ikke medfører konsekvenser for tariffavtalen og at virksomhe
den nye selskapsform er bundet av tariffavtalen, jf. ARD 1936 s. 36 (omdanne
personlig ansvarlig firma til andelslag), ARD 1937 s. 163 (omdannelse av pers
ansvarlig firma til aksjeselskap) og ARD 1951 s. 102 (omdannelse av aksjese
til personlig ansvarlig firma).

Fra senere tid nevnes også ARD 1982 s. 98. Spørsmålet i saken var blan
om en særavtale fortsatt bestod, etter at Coast Center Base A/S hadde overta
stedsvirksomheten innenfor baseområdet fra Kongsberg Våpenfabrikk. Arbeid
ten fant at særavtalen fortsatt bestod, og bemerket:

«Det er opplyst at bedriften fra 1.1.82 overtok verkstedet som tidliger
blitt drevet av Kongsberg Våpenfabrikk. Omlag 60 ansatte er knytte
verkstedet, mens bedriften fra før hadde omlag 125 ansatte. Verkste
blitt drevet uavhengig av bedriftens øvrige virksomhet, og arbeidet der 
ler seg ut fra det arbeid som de øvrige arbeidere utfører, så som betj
av kraner, truckkjøring og lagerarbeid. Enkelte stillinger kan til en viss g
være sammenlignbare i verkstedet og den øvrige del. Overtakelsen av
stedet medførte ingen organisatoriske endringer i driften, og i første
gang var det bare et eierskifte som fant sted. Selv om det er ønskelig å
forskjellige gruppers lønnssystemer i forhold til hverandre når de nå h
under samme bedrift, gir ikke dette rett til å kreve endringer i lønnsavt
i avtaleperioden. Klubben hadde anledning til å ta opp spørsmålet om
sjon av avtalen ved utløpet av 31.3.82. Etter den siste protokollen av 1
mellom partene på bedriften er de enige om å ta opp spørsmålet om lik
for likt arbeid ved forhandling om ny tariffavtale pr. 1.4.82.»

I de her nevnte tilfeller forelå det klar kontinuitet i forholdet. Mangler denne ko
nuitet helt, slik tilfellet blant annet er hvor en virksomhet blir definitivt nedlagt,
en ny virksomhet som senere startes ikke være bundet av den nedlagte virks
tariffavtale. Forutsetningen er da at nedleggelsen har vært reell, jf. eksem
Arbeidsrettslig domssamling 1970 s. 16.

En viss interesse har også ARD 1981 s. 193. Saken gjaldt ikke spørsmå
tariffavtalen fortsatt bestod, men forståelsen av partenes forhandlingsprotoko
overgangsordning for kommunale skoletannleger som ble inkorporert i fylk
folketannrøkt. Overgangsbestemmelsen fastsatte at tannleger som ikke ønsk
over til det nye lønnssystem fikk beholde sine daværende arbeidsvilkår med h
til arbeidstid. Arbeidsretten la til grunn at ordningen også omfattet de kommu
skoletannleger som ble inkorporert i fylkenes folketannrøkt. De hadde derfor
på å beholde sine tidligere lønns- og arbeidstidsforhold uavhengig av hvorlede
lingen var normert i bemanningsplanen og angitt i utlysningen.

På rent formal-juridisk grunnlag kan det anføres at når en del av en virkso
utskilles og får status som et nytt rettssubjekt, slik tilfellet for eksempel er n
aksjeselskap stiftes, så er det nye selskap ikke bundet av andre avtaler enn 
det selv har inngått, og de avtaler som er en del av stiftelsesgrunnlaget for sels
jf. således aksjeloven § 2-4 siste ledd. Dette rent formalistiske resonnement h
visse spor etter seg i teori og rettspraksis; likevel uten å være ansett avgjøren

Premissene i ARD 1920-21 s. 341 er påvirket av synspunktet, for så vidt
resonnementet er forankret i at det utskillende selskap var tariffrettslig forplikt
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å sørge for at det nystiftede selskap overtok de tariffrettslige forpliktelser. U
henvisning til denne avgjørelse skriver Berg: Arbeidsrett (1930) s. 180, med refe
ranse til de tilfeller hvor en bedrift overdras fra en eier til en annen, at «den g
bedriftsinnehaver kan ha en tariffplikt til å sørge for at den nye trer inn i tariff
holdet.» I saken fra 1920-21 var bare det utskillende selskap saksøkt. Også 
1936 s. 36 ble søksmål reist mot det opprinnelige selskap (det personlig ansv
firma), og dom gitt for at dette firma hadde handlet tariffstridig ved å inngå og g
nomføre selskapsavtalen, hvorved virksomheten gikk over til andelslag.

Allerede det påfølgende år, i ARD 1937 s. 163, antyder imidlertid Arbeidsre
et skritt videre, i en sak hvor et personlig ansvarlig selskap var omdannet til et 
selskap. Her var søksmål reist mot så vel det opprinnelige som det nye se
Arbeidsretten fant at det kunne være tvilsomt hvilken påstand som her burde
følge, men uttalte at spørsmålet «neppe har synderlig praktisk betydning» og
«formelt mest korrekte» var å ta til følge påstanden mot den personlige inneh

I de senere avgjørelser er de formalistiske betenkeligheter helt forlatt, jf. A
1951. s. 102 hvor et aksjeselskap ble oppløst og drevet videre som et per
ansvarlig firma. Arbeidsretten bemerket lakonisk: «Da Sandnessjøen Treva
brikk A/S ble oppløst, overtok H. Jørgensen selskapets hele virksomhet med 
og passiva og må derfor være bundet av den tariffavtale aksjeselskapet var 
av», og domsslutningen retter seg mot «Sandnessjøen Trevarefabrikk A/S, e
H. Jørgensen».

Tungtveiende reelle grunner taler mot det formalistiske synspunkt, og fo
standpunkt Arbeidsretten har tatt. En tariffavtale er en rammeavtale for de arb
avtaler som omfattes av den; den etablerer gjensidige rettigheter og plikter f
impliserte parter og arbeidstakere, og reglene bør ikke utformes slik at den en
vilkårlig kan fri seg fra de tariffrettslige forpliktelser ved disposisjoner som pa
selv har fullt herredømme over. Tilsvarende er det liten grunn til å gi arbeidst
organisasjonene adgang til å kreve forhandlinger og eventuelt gå til arbeids
om lønns- og arbeidsforhold, om arbeidsgiversiden av forskjellige grunner,
ikke har noe med arbeidsforholdene å gjøre, måtte finne det hensiktsmessig 
organisatoriske endringer av virksomheten. Rettslig kan resultatet konstruere
at staten som tariffpart er forpliktet til å sørge for at tariffavtalen fortsatt gjøres 
dende overfor den virksomhet som er gitt en ny organisasjonsform, spesielt
staten vil ha herredømme fullt ut over forholdene vedrørende det nye selskap
resultatet kan også konstrueres slik at virksomheten i den nye organisasjon
fortsatt, uten videre, er bundet av de tariffavtaler som gjaldt for virksomheten
før omorganiseringen. Om den ene eller annen konstruksjon legges til grunn,
imidlertid det tariffrettslige resultat å måtte bli det samme.

Regelen i tjenestetvistlovens § 13 annet ledd og arbeidstvistlovens § 3 nr.
ses som utslag av det prinsipp at den som er bundet av en tariffavtale ikke ve
dige disposisjoner skal kunne fri seg fra denne. Bestemmelsen fastsetter at e
lem eller en underavdeling av en organisasjon ikke blir fri for sine forpliktelser 
en tariffavtale som gjelder for organisasjonen ved uttredelse om medlemme
underavdelingen meldes ut eller ekskluderes av organisasjonen.

Det kan tas til inntekt for et annet syn at Arbeidsretten i ARD 1966 s. 45 i
missene sterkt fremhevet at formålet med stiftelsen av et nytt selskap var «å e
et nytt, i relasjon til de gamle selskaper selvstendig, foretagende», og at 
omstendighet at de gamle selskapers eiere hadde enerett til å bli aksjonærer
selskap, ikke er ensbetydende med at eierforholdet samlet sett forble ufora
Eierforholdet må tvert imot i kraft av sammenslutningen antas å være bli
annet». Arbeidsretten kom blant annet på denne bakgrunn til at det nye se
«befant seg i en helt selvstendig tariffrettslig posisjon, og i alle henseende
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ubundet av de gamle selskapers overenskomstforhold.» Det må imidlertid u
strekes, at det i saken var tale om fem forskjellige selskaper som gikk samm
nytt selskap (fusjon), og at det driftsmessig var tale om en gjennomgripende o
ging av virksomheten. Sett i forhold til Arbeidsrettens øvrige praksis, blant a
ARD 1982 s. 98, synes premissene i avgjørelsen av 1966 å fremheve for ster
målet med stiftelsen av det nye selskap, og eierforholdene, og det kan derfor
trekkes avgjørende slutninger fra premissene i dommen av 1966. Dessuten sy
aksjelovens § 14-1 å bygge på en forutsetning om at tariffavtalene fortsatt vil 
etter en fusjon.

Annerledes stiller forholdet seg hvor en virksomhet blir overdratt fra en eie
en annen, jf. ARD 1988 s. 38, hvor det ble fremhevet at det var tale om en reell
dragelse, og ingen pro forma transaksjon for å omgå de bestående tariffavtaler
kes kan også ARD 1974 s. 35.

Den ovenfor refererte rettspraksis gjelder tariffavtalenes stilling i den pri
del av arbeidslivet. Domstolene kan ikke sees å ha vært forelagt tilsvarende 
mål fra den statlige sektor. Tjenestetvistlovens system ble imidlertid bygget
med den målsetting at tariffreglene for statlig sektor så langt som mulig skulle 
identiske med reglene etter arbeidstvistloven. På denne bakgrunn kan det ik
at det er grunnlag for å anta noe annet i denne sammenheng enn det rettspra
lagt til grunn etter arbeidstvistloven.

Konklusjonen synes derfor å måtte bli, at for tariffperioden vil den del av 
tens virksomhet som måtte bli omorganisert og gitt status av selvstendig rettss
fortsatt være bundet av de gjeldende tariffavtaler mellom staten og hovedsam
slutningene/ tjenestemannsorganisasjonene, med mindre tariffpartene sku
enige om noe annet.

Legges det til grunn at tariffavtalene fortsatt vil være bindende for det nye r
subjekt, oppstår spørsmålet om den organisasjonsmessige endring innebære
også skjer endring i tariffavtalenes partsforhold. Tariffavtalene er inngått med
ten som part, og spørsmålet blir derfor om det nye rettssubjekt blir part i tariff
lene. Spørsmålet har betydning i flere relasjoner, blant annet må endringer i 
perioden avtales mellom partene, og det er også partene som kan si opp tari
len.

Med utgangspunkt i det alminnelige avtalerettslige og tariffrettslige prins
om at de forpliktelser en part har påtatt seg ved å inngå tariffavtale ikke ensidi
bringes til opphør ved partens egen disposisjon, og således heller ikke kan se
en annen part i tariff-forholdet uten motparten(e)s samtykke, må det antas at 
fortsatt vil være den som er part i tariffperioden. Staten vil derfor ikke kunne b
de tariffmessige forpliktelser ved for eksempel å erklære at det nye rettssubjek
tre inn som part. En slik erklæring fra det nye rettssubjekt vil heller ikke fri st
fra forpliktelsene, men erklæringen kan medføre at det nye rettssubjekt får et
ligere rettsgrunnlag for å være forpliktet etter de bestående tariffavtaler. Ved t
periodens utløp synes imidlertid det nye rettssubjekt å måtte kunne si opp tar
talene med det fastsatte eller lovbestemte varsel, lenger enn tariffperioden 
nye rettssubjekt ikke være bundet av de tidligere tariffavtaler, jf. i denne ret
ARD 1940 s. 77 og 1951 s. 17, sml. også Evju: Organisasjonsfrihet, tariffavtaler og
streik (1982) s. 193 flg.

I forbindelse med oppsigelse av hovedtariffavtalen må det antas at også 
riffavtaler vil kunne sies opp, og det er også mulig at særtariffavtaler må anse
opp ved at hovedtariffavtalen blir sagt opp, fordi særtariffavtalene er unde
hovedtariffavtalen. Når det ikke lenger foreligger noen hovedtariffavtale, forelig
det heller ikke noe grunnlag for særtariffavtalene, og dermed vil det nye rettssu
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ikke lenger være bundet av slike avtaler, med mindre en ny tariffavtale uttryk
eller forutsetningsvis legger til grunn noe annet.

3.19 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG ERSTATNINGSRETT

3.19.1 Arbeidsgiverbegrepet og alminnelig erstatningsrett

Skadeserstatningsloven (lov av 13 juni 1969 nr. 26 ) § 2-1 regulerer arbeidsg
ansvar for arbeidstakers skadevoldende handlinger. «Med arbeidsgiver men
det offentlige og enhver annen som i eller utenfor ervervsvirksomhet har noen
tjeneste» jf. skadeserstatningsloven § 2-1 nr. 2. Arbeidsgiveransvaret forutse
det må foreligge et ansettelsesforhold mellom arbeidsgiveren og arbeidsta
Arbeidsgiveransvaret omfatter flere kategorier ansettelsesforhold, herunder 
dere, funksjonærer og overordnet personale. Det er ikke krav om at arbeidsg
må ha instruksjonsmyndighet over hvordan arbeidet utføres. Hvem som skal
som arbeidsgiver må vurderes konkret, det er for eksempel ikke avgjørende
arbeidstakeren formelt sett har sitt ansettelsesforhold jf. blant annet Rt 1963 
og Rt 1965 s. 1335. Det vises her til Peter Lødrup, alminnelig erstatningsrett, s. 184

«Ved vurderingen av hvem som er arbeidsgiveren, kan en ikke bare 
formelle forhold. Driver et utenlandsk foretagende virksomhet her i lan
forekommer det ofte av praktiske grunner at det opprettes et norsk se
som av skatte- og trygderettslige hensyn ansetter folkene. Hvor det n
selskapets virksomhet bare er et rent praktisk arrangement, og virkso
ten i realiteten helt ut styres av det utenlandske moderselskap, vil dette
ne bli å betrakte som arbeidsgiver i forhold til reglene o
arbeidsgiveransvaret.»

Det vises også til Siesta dommen Rt 1976 s. 1117 hvor det var spørsmål om 
for skade ved oppdrag utført ved underoppdrag etter «husbondansvaret». Eie
en seilbåt gav en transportforretning i oppdrag å flytte og sjøsette båten. Tran
forretningen engasjerte et svensk kranselskap til løfteoperasjonene og ved av
gen fra en trailer ble båten sterkt skadet ved alvorlig uaktsomhet fra kranfør
side. Båtens kaskoassurandør, som hadde dekket skaden, saksøkte kransels
fikk medhold. Det er antatt at kranselskapet var part i avtalen om løfteoperasjo
selv om virksomheten i Norge delvis foregikk gjennom et norskeiet aksjesels
og arbeidstakeren sto som arbeidstaker der. Videre er det antatt at forsikringss
pet etter omstendighetene måtte kunne gjøre gjeldende transportforretningen
traktsmessige krav direkte mot kranselskapet. Høyesterett uttalte at kransel
også ville hefte for skaden på ikke kontraktsmessig grunnlag i kraft av skadese
ningsloven § 2-1.

For at arbeidsgiveransvaret skal inntre må det foreligge et arbeidsforhol
det må som et utgangspunkt foretas en avgrensning mot selvstendige oppdra
takeres handlinger og det vises til Peter Lødrup: Alminnelig erstatningsrett, (
1995) s. 169 for nærmere om grensedragningen.

3.19.2 Arbeidsgiverbegrepet – statens kontrollansvar
Et særspørsmål innenfor erstatningsretten er hvor langt arbeidsgiveransvare
skadeserstatningsloven § 2-1 nr. 1 rekker for statens virksomhet. Det følger a
deserstatningsloven § 2-1 nr. 1 at arbeidsgiver bare hefter når de krav skad
med rimelighet kan stille til virksomheten eller tjenesten er tilsidesatt. Formule
gen er valgt med omhu. Det er en omfattende rettspraksis om offentligrettslig a
for statlig og kommunal virksomhet av typen tilsyn, kontroll, service og bista
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Praksisen lå til grunn for utarbeidelsen av en innstilling i 1958 med utkast til lov
statens og kommunenes erstatningsansvar. Denne innstillingen ble igjen en 
forarbeidene til skadeserstatningsloven § 2-1. I proposisjonen heter det: «
rekke områder av det offentliges virksomhet hvor en feil kan bevirke særlig 
skader, har virksomheten mer eller mindre karakter av bistand eller service. 
ansvar for det offentlige for skader som skyldes feil i slike virksomheter, kan n
begrunnes med like sterke lovgivningspolitiske hensyn som det vanlige arbe
veransvar».71  Dette er også blitt formulert som et moderat culpa-ansvar. D
synspunkt fikk full gjennomslagskraft i «Spanor»- saken inntatt i Rt 1991 s. 954
Forbrukerombudet håndhevet i denne saken en garantiordning for reisearra
som markedsførte reiser til Spania i forbindelse med utleie av ferieboliger i Sp
Det var gjort visse feil i form av menneskelig svikt fra Forbrukerombudets side.
svikt som forelå var imidlertid ikke så vesentlig at det var grunnlag for å ilegge
ten erstatningsansvar overfor forbrukere som hadde betalt reiser til arrangø
som tapte penger da denne gikk konkurs uten at den lovbestemte garanti va
met i stand. Om det prinsipielle uttalte førstevoterende i 1991-dommen at de
reglene om arbeidsgiveransvar for staten ikke var meningen at staten ved å p
denne type kontrollvirksomhet skulle bli ansvarlig for enhver feil eller forsø
melse. Staten ble frifunnet med 4 mot 1. Men i Høyesteretts dom inntatt i Rt 
s. 453 ble staten holdt ansvarlig for svikt i kontrollfunksjoner (dommen er o
kommentert under "Arbeidsgiverbegrepet som ansvarsbegrensende faktor 
erstatningskrav" i kapittel 3.5). Dommen, som er avsagt under dissens 3-2, fas
at staten i prinsippet er erstatningsansvarlig for tap ved at furunkulose-smittet 
ble importert til landet i 1985 i henhold til en tillatelse etter fiskesykdomsloven
1968. Dommen berører også culpanormen ved statlig arbeidsgiveransvar ette
deserstatningsloven § 2-1, særlig om det skal være en egen og lempeligere
norm for offentlige sikkerhetskontroller av forskjellig slag.

3.19.3 Arbeidsgiverbegrepet – ansvarsgjennombrudd
Ansvarsgjennombrudd eller gjennomskjæringsansvar brukes i norsk rettsteo
det forhold at det reises direkte krav mot aksjonærer for selskapsforpliktels72

Problemstillingen behandles nærmere i Aksjelovutvalgets innstilling (NOU 19
29) s. 42 flg, og tilsvarende i "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkas
til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3
Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende
serndefinisjon:" i NOU 1996: 3 om ny aksjelovgivning s. 90. Det vises videre
kapittel 2.8 i denne innstillingen hvor spørsmålet behandles nærmere. I denne
menheng er spørsmålet om morselskapet kan bli ansvarlig som arbeidsgive
morselskapets ansatte har styreverv i datterselskapet. Styremedlemmene ka
vidt unntaksvis bli holdt personlig ansvarlig som styremedlemmer etter alminn
regler om styreansvar.73  Spørsmålet er imidlertid om morselskapet i disse tilfelle
kan holdes ansvarlig på objektivt grunnlag etter reglene om arbeidsgiveran
skadeserstatningsloven § 2-1. Hagstrøm fastslår at som et utgangspunkt kan d
ikke gi grunnlag for gjennomskjæring at aksjonæren er «representert» ved e
flere styremedlemmer.74

71. Ot.prp. nr. 48 (1965-66) s. 56
72. Se Hagstrøm: Tidsskrift for rettsvitenskap, Ansvarsgjennombrudd etter norsk rett s. 251
73. Se Knudsen: Noen emner fra norsk konsernrett i Aakvaag m.fl., s. 103 og Normann Aarum 

alminnelige fremstilling om styremedlemmers erstatningsansvar i aksjeselskaper.
74.Hagstrøm: Tidsskrift for rettsvitenskap, Ansvarsgjennombrudd etter norsk rett s. 276.
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Han fremholder videre:

«Heftelsen etter arbeidsgiveransvaret i skadeserstatningsloven § 2-
ikke antas å utstrekkes til styrearbeid den ansatte utfører, i det den a
da handler på vegne av det selskap han deltar i ledelsen av». Hagstrøm
til Oslo byrettsdom av 17. desember 1991 – Minnor-saken, hvor et slik
svar forutsettes å følge. Dommen ble påanket til – og løst på annet gru
ved – Eidsivating lagmannsretts dom av 10. mai 1993.75  Hagstrøm drøfter
videre det forhold at de avgjørende beslutninger treffes utenfor de form
ledelsesorganer. Til dette fremholder han: «Det er viktig å fastholde g
sene for aksjonærenes påvirkningsmuligheter: Det kan åpenbart ikke fø
gjennombrudd at styremedlemmer konsulterer aksjonæren og søker
passe seg etter den policy aksjonæren foretrekker. Dette kan ikke væ
slik overstyring som kan innebære gjennomskjæring. I praksis hører d
slags uformelle konsultasjoner til dagens orden i norske aksjeselsk
Økonomisk litteratur om styrearbeid anbefaler til og med på bakgrun
tidsaspektet at «Større aksjeeiere bør . . . sikre seg styreposisjon selv,
vil ha garantert et massivt forlangende om konkret påvirkning når størr
slutninger fattes». At styremedlemmet da legger mer vekt på de inter
som vedrører aksjonærene som har innvalgt ham enn de øvrige inte
gruppers forhold, kan det heller ikke være noe galt i, så sant det ikke 
virkes til illojale disposisjoner. . . . En ting er imidlertid at styremedlemm
da handler ulovlig og dermed kan pådra seg et styreansvar. Noe annet
bakenforliggende aksjonærer skal hefte for dette. Det som særkjenn
norske dommene er nemlig at den ordinære ordning i aksjeselskapet h
satt til side, idet styremedlemmene handler på vegne av aksjonæren o
avhengig av denne. I realiteten har altså aksjonæren via sin styrerepre
sjon direkte instruksjonsmyndighet over selskapets ansatte. Det må så
legges adskillig vekt på om aksjonæren handler igjennom selskapets o
elle organer, eksempelvis ved stemmegivning på generalforsamling, 
handler helt utenfor selskapet, typisk ved direkte overstyring av selsk
ved egne utpekte styremedlemmer».

På bakgrunn av at spørsmålet ikke er avgjort av Høyesterett og med grunnlag
foreliggende juridiske teori, kan det ikke sies å foreligge et alminnelig arbeidsg
ansvar for aksjonærer som har utpekt egne ansatte til å representere aksjonæ
essen i styret. Et ansvar av en slik rekkevidde vil også bryte med det selskap
lige utgangspunkt om at styremedlemmene representerer det selskap de er
medlemmer i og ikke den eller de aksjonærer som har valgt dem.

Gudmund Knudsen sier følgende om ansvarsbegrensningen:

«I den utstrekning det kan bli snakk om et arbeidsgiveransvar må dette
felle reserveres for de tilfellene hvor styremedlemmet ikke opptrer som
skapets tillitsmann, men som representant for spesielle aksjonærinte
til det aksjeeiende selskap hvor han er ansatt. Dette kan vise seg ved 
remedlemmet i sine vurderinger og standpunkt i styresaker lar aksjon
nes, dvs. morselskapets særinteresser få prioritet foran det selskap hv
er styremedlem eller i strid med dette selskaps interesser handler ett
struks fra morselskapet hvor han er ansatt. Mitt synspunkt er at i slike t
ler handler styremedlemmet ikke som styremedlem i datterselskapet,
handler som ansatt i morselskapet. Når en slik handling skjer i forstå
med morselskapet, bør dette også få ansvarsmessige konsekvens
morselskapet».76

75. Ankesak nr. 92-00912 A og 92- 00914 A Norgeskreditt m.fl – Elkem m.fl. Dommen er påa
til Høyesterett og tas opp til behandling i løpet av april 1996 .
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3.20 ARBEIDSGIVERBEGREPET I NÆRINGS- OG SKATTELOVGIV-
NING M.V

3.20.1 Innledning

I nærings- og skattelovgivningen er det flere bestemmelser som bruker begr
arbeidsgiver og virksomhet. I det følgende gjennomgås bestemmelsene me
på å gi en oversikt.

3.20.2 Merverdiavgiftsloven
Merverdiavgiftsloven (lov av 19. juni 1969 nr. 66) regulerer nærmere en avgi
omsetning av varer og tjenester (moms) innenfor de av Stortingets fastsatte v

I lovens § 12, tredje ledd heter det:

«Samarbeidende selskaper kan anses som èn avgiftspliktig virksomh
minst 85 pst. av kapitalen i hvert selskap eies av et eller flere av de sa
beidende selskaper og selskapene er fellesregistrert. Alle deltakende s
per er da solidarisk ansvarlige for riktig betaling av avgiften».

Finansdepartementet fremholder i forarbeidene at uten en slik regel ville de
kunne gis fradrag for inngående avgift til den samlede virksomhet når driftsmid
eies av et selskap, mens salget foretas av et annet. Utnyttelsen av fradragsre
da medføre solidarisk ansvar for avgiftsbetalingen77 . For å ha rett til å anse fo
eksempel et mor- og datterselskap som en avgiftpliktig virksomhet må det s
melding til avgiftmyndighetene slik at selskapene kan registreres som en e
avgiftsmanntallet. Dersom vilkårene for fellesregistrering er falt bort, for eksem
om morselskapet ikke lenger eier 85 pst. av kapitalen i datterselskapet, uten
er meldt fra om dette til fylkesskattekontoret, blir spørsmålet om solidarans
fortsatt består. Spørsmålet er løst ved Høyesteretts kjennelse av 21. mars 199
kjæremål over lagmannsrettens kjennelse ble forkastet. I lagmannsrettens kje
ble det fastslått at solidaransvaret etter § 12, tredje ledd består helt til det gis sk
melding til avgiftsmyndighetene om at solidaransvaret opphører. Dette gjelde
om vilkårene for solidaransvaret har falt bort.

3.20.3 Skattebetalingsloven
Skattebetalingsloven (lov om betaling og innkreving av skatt av 21. november 
nr. 2) regulerer nærmere betaling og innkreving av skatt.

I skattebetalingsloven § 3 b) er arbeidsgiver definert som:

«Den som selv eller ved fullmektig utbetaler lønn eller annen godtgjør
eller ytelse som skal gjøres til gjenstand for forskottstrekk eller som 
gjøres til gjenstand for trekk etter pålegg».

Lovens arbeidsgiverbegrep er betydelig videre enn hva som følger av vanlig s
bruk.78  Det er knyttet til utbetalingen av en forskudds- eller påleggstrekkspli
ytelse, uten hensyn til tjeneste- eller kontraktsforhold eller hvorvidt utbetalere
næringsdrivende eller privatperson. Problemer i denne sammenheng kan 
hvor det er flere selskaper involvert på arbeidsgiversiden.

76.Knudsen m.fl.: Noen emner innen norsk konsernrett i Aakvaag m.fl. s. 104.
77. Ot.prp. nr. 17 (1968-69) s. 53. Jf. lovendring av 3. juni 1993 på bakgrunn av forslag i Ot.pr

82 (1992-93).
78. Ot.prp. nr. 17 (1951) s. 124
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Det vises i denne sammenheng til en dom inntatt i Rt 1985 s. 957 flg. (d
referert til dommen også under "Problemstilling" i kapittel 3.4.1 ). Saksforholde
var et norsk aksjeselskap som drev rørmontering på et petrokjemianlegg og so
et svenskregistrert personlig firma fikk stilt til disposisjon kvalifiserte finske sv
sere. Det svenske firma utbetalte lønn til sveiserne av midler firmaet mottok a
norske selskapet. I strid med inngått avtale unnlot det svenske firma å innb
avgifter til norske myndigheter. Med dissens 3-2 fastslo Høyesterett at det n
aksjeselskapet ikke var ansvarlig for arbeidsgiveravgiften.

Et tilsvarende saksforhold var oppe for Høyesterett i dom inntatt i Rt 198
977 flg. Det franske selskapet Ceca påtok seg å levere boreslam til Ekofisk-fe
å sørge for nødvendige ingeniørtjenester i forbindelse med bruken av boresla
Ceca inngikk deretter avtale om at selskapet Pisces skulle stille til disposisjo
nødvendige antall kvalifiserte boreslamingeniører. Under dissens 3-2 fastslo
esterett at Ceca ikke hadde plikter som arbeidsgiver vedrørende arbeidsgive
og skattetrekk. Førstevoterende påpeker at en ikke kan legge avgjørende v
hvilket selskap som rent faktisk utbetaler lønn eller godtgjørelse. Partene kan 
ikke ved avtale regulere seg i mellom hvem som skal være ansvarlig for avg
overfor det offentlige. Det avgjørende må være på hvis vegne en utbetaling ha
net sted. Dette innebærer at den skal betale skattetrekk og arbeidsgiveravgi
etter de reelle forhold mellom de involverte har plikt til å betale lønn eller godt
relse. Høyesterett fant ut fra dette at Ceca måtte anses som arbeidstakernes 
ter på grunn av at de som underentreprenør hadde påtatt seg oppdraget overf
lips som hovedentreprenør.

Til sist nevnes en kjennelse fra Høyesteretts kjæremålsutvalg inntatt i Rt 
s. 584 flg. som gjaldt spørsmålet om en bank som kreditor kunne bli anset
arbeidsgiver etter skattebetalingsloven § 3 b. Spørsmålet var om banken kun
å ha opptrådt på vegne av det aktuelle selskap. Vanligvis opptrer en bank k
vegne av en kontoinnehaver ved at den teknisk foretar utbetalinger. Men i d
saken var situasjonen annerledes. Den aktuelle konto var sperret for uttak, ba
engasjement var sagt opp og all pant tiltrådt. Banken foretok utbetalingene på 
av selskapet og betalingene inngikk som en del av det forretningsmessige sam
det Sparebanken hadde med selskapet. Bedriften hadde i realiteten ingen m
til å fortsette driften uten kapitaltilførsel og det måtte banken være innforstått 
Det arbeid som ble utført, og betalt lønn for, var i bankens interesse som pan
og som derfor sikret sine egne interesser ved å tillate utbetalingene. Lagmann
kom til at banken måtte regnes som arbeidsgiver slik skattebetalingsloven be
begrepet. Høyesteretts kjæremålsutvalg kunne ikke se at lovtolkingen var f
stadfestet derfor kjennelsen enstemmig.

3.20.4 Oppsummering
I avgifts- og skattelovgivningen vil det gjennomgående spørsmål være hvem
står ansvarlig for innbetalingen av skatten eller avgiften. I merverdiavgiftslove
det gitt en egen bestemmelse som gir åpning for at flere foretak kan anses s
virksomhet etter nærmere vilkår. Dette innebærer både et solidarisk ansv
avgiften og tilsvarende en felles fradragsrett.

I skattebetalingsloven reguleres nærmere blant annet hvem som skal sva
plikten til å foreta skattetrekk. Etter Høyesteretts praksis er det avgjørende p
vegne en utbetaling har funnet sted. I Rt 1995 s. 584 blir en bank som kre
ansvarlig som arbeidsgiver fordi det var i bankens interesse at driften av fore
fortsatte.
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3.20.5 Sysselsettingsloven
Lov om tiltak for å fremme sysselsetting (lov av 27. juni 1947 nr. 9 – sysselse
sloven) har i § 27 en bestemmelse som setter forbud mot utleie av arbeid
Utleie av arbeidskraft heter i loven å: «stille egne tilsatte til disposisjon for en 
dragsgiver». Forbudet tar først og fremst sikte på å motvirke bruk av inn
arbeidskraft i stedet for å ansette egne arbeidstakere. For at forholdet skal ra
av forbudet må visse krav være oppfylt. Oppdragsgiver må ha ledelsen av arb
Selvstendige oppdrag/entrepriser faller derved utenfor. I visse sammenheng
det oppstå «gråsoner» mellom det å påta seg oppdrag, og det å stille arbeids
disposisjon. Oppdragsgiveren (innleieren) må selv ha egne tilsatte til å utfør
aktuelle type arbeid, eller – drive en virksomhet hvor et slikt arbeid inngår so
naturlig ledd. Avgrensningsproblemer kan oppstå i tilfeller hvor oppdragsgiv
setter bort arbeidsoppdrag som er av samme art som oppdragsgiveren også
i egen regi med egne ansatte. Etter sysselsettingsloven § 27 tredje ledd gis d
et forbud mot å gjøre bruk av arbeidskraft som er utleid i strid med bestemme
sysselsettingsloven § 27, første ledd. En hovedgrunn til at forbudet ble utvid
også å gjelde innleie, var at det ofte kan være vanskelig i praksis å reagere mo
eren, særlig når utleievirksomheten drives fra utlandet.

Et spørsmål i denne sammenheng er om sysselsettingsloven § 27 også k
til anvendelse dersom det foregår utleie mellom selskaper innenfor samme ko
I en uttalelse fra Kommunal- og arbeidsdepartementet av 17. desember 1987 
res dette spørsmålet.79

«Arbeidsmarkedsmyndighetene har generelt praktisert bestemmelse
at den gjøres gjeldende også når utleieselskap og oppdragsgiversels
to selskap innen samme konsern, forutsatt at utleien er av en slik art so
skrevet i lovbestemmelsen.

I enkelte tilfelle har arbeidsmarkedsmyndighetene likevel vurdert 
slik at det er så nær tilknytning mellom «innleier» og «utleier» at forho
må anses å falle utenfor lovforbudet. Det kan da i realiteten sies å være
me bedrift som de ansatte er knyttet til, selv om det ene selskap er de
melle arbeidsgiver og det andre selskap oppdragsgiver.»

Forbudet mot arbeidsutleie skal ikke være til hinder for en effektiv organiserin
arbeidsstokken, men skal forhindre at arbeidsutleie blir en egen næring og b
det tradisjonelle to-partsforhold i næringslivet.

Departementet sier også at dersom oppdragsgiver overtar lønnsfunksjon
dette avvike fra den vanlige konstellasjon ved arbeidsutleie hvor utleieselskap
lønnsfunksjonen. Hvis lønnsfunksjonen overføres til oppdragsgiveren, vil 
dragsgiveren ha overtatt en så stor del av arbeidsgiveransvaret at det ikke er n
å oppfatte virksomheten som arbeidsutleie i vanlig forstand.80

3.20.6 Utlendingsloven
Det følger av utlendingsloven (lov av 24. juni 1988 nr. 64) § 47, annet ledd bo
a) at: «Med bøter eller med fengsel inntil 2 år straffes den som forsettlig eller 
uaktsomt gjør bruk av utlendings arbeidskraft når utlendingen ikke har nødve
arbeidstillatelse etter loven . . . ». Den som gjør bruk av arbeidskraft må i d

79. Referanse 87/5990-6 A2 LS
80. Det kan for øvrig være et spørsmål om utleie innad i et konsernforhold vil være strid med 

det mot privat arbeidsformidling i sysselsettingslovens § 26. I den nevnte uttalelsen sier de
mentet at «formidling» av arbeidskraft fra ett selskap til et mindre antall selskap innen sam
konsern ikke rammes av forbudet.
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sammenheng anses som arbeidsgiver. Når loven bruker begrepet; «gjør bruk
» innebærer dette for så vidt noe mere enn et ordinært arbeidsforhold. Det 
eksempel ikke noe vilkår at «arbeidstakeren» mottar ordinært arbeidsvederla
arbeidet. Bestemmelsen rammer også utlendinger som opptrer som selvst
oppdragstakere. Det avgjørende er at loven i denne sammenheng skal forhin
utlendinger tar ulovlig opphold her i landet ved for eksempel å påta seg arbei

3.20.7 Oppdragsgiverbegrepet og forskrift om gjennomføring av EØS-avta-
len om samordning av innkjøpsreglene i forsyningssektoren for of-
fentlige foretak

I forskrift om gjennomføring av EØS-avtalen vedlegg XVI "Arbeidstakeres retts-
stilling ved virksomhetens tap av kontrakt etter anbudskonkurranse" i kapittel 4 om
samordning av innkjøpsreglene for oppdragsgivere innen forsyningssektore
det i § 1 nr. 2 gitt definisjon av hva som menes med offentlig foretak:81

«ethvert foretak som de offentlige myndigheter direkte eller indirekte 
utøve avgjørende innflytelse over i kraft av eierforhold, kapitalinteresse
ler reglene for virksomheten. Avgjørende innflytelse skal antas å forel
når offentlige myndigheter i forhold til et foretak enten direkte eller indir
te:
– eier majoriteten av foretakets tegnede kapital, eller
– kontrollerer flertallet av stemmene knyttet til andeler utstedt av for

ket, eller
– kan utpeke mer enn halvparten av medlemmene i foretakets admin

sjons-, ledelses- eller kontrollorgan.»

I forskriftens "Gjeldende rett" i kapittel 3 defineres tilknyttet foretak som: «ethve
foretak som har årsregnskap som er konsolidert med oppdragsgiverens årsre
per i samsvar med bestemmelsene i syvende Rdr 83/349/EØF av 13. juni 198
for foretak som ikke omfattes av nevnte direktiv, ethvert foretak som oppdrags
ren direkte eller indirekte kan utøve avgjørende innflytelse over som definert
2, eller som kan utøve en avgjørende innflytelse over oppdragsgiveren, eller 
likhet med oppdragsgiveren er under avgjørende innflytelse fra et annet fore
kraft av eiendomsrett, kapitalinteresser eller reglene for virksomheten.

3.20.8 Oppsummering
Etter sysselsettingsloven er det som et utgangspunkt ikke tillatt å stille egne t
til disposisjon for en oppdragsgiver. I konsernforhold må dette utgangspunkt m
fiseres når det er nær tilknytning mellom utleier og innleier. To foretak i et kon
kan da bli ansett som samme bedrift i sysselsettingslovens forstand.

I forskrift om gjennomføringen av EØS-avtalen om samordning av innkjøp
glene er det gitt en egen definisjon på hvordan offentlig foretak skal anses å 
avgjørende innflytelse over annet foretak.

81. Forskrift av 16. des. Nr. 1110 1994, jf. Norsk Lovtidend avd I Nr. 25- 1994. Utgitt 6. janua
1995.
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3.21 ARBEIDSGIVERBEGREPET OG STRAFFEANSVAR

3.21.1 Straffeansvar for arbeidsgiver

Arbeidsgiver kan straffes for overtredelser av arbeidsmiljøloven. Etter gjeld
rett kan arbeidsgiveren hefte personlig eller ansvaret kan påhvile virksomhete
eget straffesubjekt (foretaksstraff). I det følgende behandles først ansvar
arbeidsgiveren personlig, deretter ansvaret for virksomheten.

3.21.2 Nærmere om hvem som anses som arbeidsgiver etter arbeidsmiljølo
ven § 85

I arbeidsmiljøloven § 85 er det gitt nærmere bestemmelser om straffeansva
fysiske personer ved overtredelse av bestemmelse eller pålegg gitt i eller i me
av loven. Etter arbeidsmiljøloven hefter innehaver av virksomhet, arbeidsgiver
den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten. Med arbeidsgiver menes e
som har ansatt en arbeidstaker for å utføre arbeid i sin tjeneste. Dette ska
annet gå fram av den skriftlige ansettelsesavtalen jf. arbeidsmiljøloven § 55
Drives virksomheten av flere personer i fellesskap følger det av arbeidsmiljøl
§ 3 nr. 1 at bare èn av deltakerne i fellesskapet anses som arbeidsgiver. Bakg
for dette er å forhindre omgåelser av arbeidstidsreglene. Det vil derfor ikke 
noe i veien for at alle kan straffes etter arbeidsmiljøloven § 85 selv om meldin
hvem som hefter som arbeidsgiver er sendt til Arbeidstilsynet. Er det en jur
person som er arbeidsgiver vil de personer eller organer som utøver arbeids
funksjoner ha et strafferettslig ansvar for overtredelser. Virksomhetens led
medlemmer av styre vil således kunne straffes etter arbeidsmiljøloven § 85.

Hvem som anses for å være i arbeidsgivers sted må avgjøres ut fra en k
vurdering av det konkrete forhold. Det avgjørende er om personen utøver lede
sjoner (for eksempel arbeidsleder). Det vil således ikke ha noen betydning hv
formell tittel vedkommende har (se nærmere "Den som i arbeidsgivers sted lede
virksomheten" i kapittel 3.2.3 for eksempler fra rettspraksis).

Men dette er neppe særlig praktisk. Etter forarbeidene menes med inne
den gruppen som kommer inn under arbeidsmiljøloven § 2 nr. 5 fjerde ledd, d
si at innehaver av virksomhet og dessuten produsenter, leverandører, montør
som nevnt i §§ 17 og 18.82  Begrepet innehaver vil også omfatte virksomhet s
ikke sysselsetter arbeidstaker, jf. arbeidsmiljøloven § 2 nr. 7.

3.21.3 Vilkår for å straffe arbeidsgiver
Etter den alminnelige vilkårslære er det fire kumulative vilkår som må være op
for å ilegge fysiske personer straff. For det første må gjerningsbeskrivelsen
overtrådt, for det andre må det ikke foreligge noen straffrihetsgrunn, for det t
må skyldkravet være oppfylt og for det fjerde må gjerningsmannen være tilregn
Skyldkravet er i arbeidsmiljøloven § 85 fastsatt til å være forsett eller uaktsom
Selve gjerningsbeskrivelsen er overtredelse av bestemmelse eller pålegg gitt
i medhold av loven.

82. Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 121.
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3.22 FORETAKSSTRAFF

3.22.1 Innledning

Etter straffeloven §§ 48 a og 48 b er det gitt hjemmel til å straffe foretaket. I s
feloven § 48 a, første ledd heter det at: «Når et straffebud er overtrådt av noe
har handlet på vegne av et foretak, kan foretaket straffes. Dette gjelder se
ingen enkeltperson kan straffes for overtredelsen».

"Gjeldende rett" i Kapittel 3 a kom inn i straffeloven ved lov av 20. juli 199
nr. 66. Tillegget kom som følge av Straffelovkommisjonens delutredning III.83  På
bakgrunn av innstillingen ble det gjennomført en lovteknisk opprydding, h
hjemmel til å straffe foretaket fremgår av straffelovens alminnelige del i stede
at det enkelte straffebud er spredt rundt i særlovgivningen. Som følge av denn
ryddingen ble også arbeidsmiljøloven § 87 opphevet. Men, ved lov av 27. nove
1992 nr. 115 ble det igjen tilføyd i arbeidsmiljøloven at også foretak kan straff84

Kommunal- og arbeidsdepartementet ville av informasjonshensyn at det s
fremgå av arbeidsmiljøloven at foretak kan straffes.85

Straffeloven § 48a må leses i sammenheng med arbeidsmiljøloven § 85
angir handlingsdeliktet, det vil si hva som er straffbart for foretaket.

Det forutsettes ikke at alle de ordinære vilkår for å straffe en enkeltperso
være til stede for å straffe foretaket. Men de objektive vilkår må være oppfylt
vil si at handlingen må gå inn under det objektive gjerningsinnholdet i straffeb
og det må ikke foreligge noen straffefrihetsgrunn (for eksempel nødrett eller
verge). Det er derfor også hjemmel til å straffe foretaket også for anonyme og k
lative feil.86  Ansvar for slike hendelser må avgrenses mot feil som skyldes he
lige uhell eller force majeure-tilfelle. I forarbeidene heter det at: «Et hendelig u
foreligger hvor en skade er utløst ved en handling som vurdert i ettertid vise
ikke å skulle vært foretatt, men hvor handlingen likevel ikke kan bebreides n
Straffeansvaret er ikke i denne forstand rent objektivt. Hvis hendelige uhell s
rammes, ville straffeansvaret gå lenger enn erstatningsansvaret for arbeidsg
(foretaket)».87

Foretaket kan straffes for feil som ingen enkeltperson kan gjøres ansvarli
men som foretaket kunne ha unngått med bedre kontroll- eller sikkerhetsru
m.v.

3.22.2 Foretaksstraffen er fakultativ
Hvorvidt det er naturlig og hensiktsmessig å straffe for kumulative feil i det enk
tilfelle, vil bero på påtalemyndighetenes skjønn, jf. formuleringen i straffelove
48 a «kan foretaket straffes».88  Bakgrunnen for at foretaksstraffen er gjort fakult
tivt er at ansvaret er meget vidtrekkende. Straffeloven § 48 a har fått en slik 
ming fordi det kan være vanskelig å forutse hvilke straffebud som er praktisk an
delig. Det har ikke vært meningen at foretaksstraffen skal komme til anvendels
overtredelse av alle straffebud, her må påtalemyndighetene og domstolene ut
forsvarlig skjønn. Et annet moment som taler for å ha et hensiktsmessighetss
er at både gjerningsmannen og foretaket kan straffes for èn overtredelse. De

83. Se NOU 1989: 11.
84. Bestemmelsen trådte i kraft samtidig med EØS-avtalen 1. januar 1994.
85. Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) s. 35.
86. Jf. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 17 under "Arbeidsmiljølovens regler om fortrinnsrett" i 

pkt 4.5.
87. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) "Forholdet til arbeidsmiljøloven kapittel XII A" i pkt 4.3
88. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 22
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det enkelte tilfelle vurderes om det er fornuftig å tiltale så vel arbeidsgiver som 
somhet. Viktig for avgjørelsen er å unngå at en handling skal straffes dobbelt

I straffeloven § 48 b er det listet opp en rekke, ikke uttømmende, momente
det særlig skal legges vekt på ved avgjørelsen av om foretaket skal straffes.

3.22.3 De legislative grunner for å straffe foretaket
Formålet med foretaksstraff er som med straff generelt, å hindre uønskede ha
ger (prevensjonshensynet).89  Foretaket må skjerpe aktsomheten med hensyn ti
ulike krav arbeidsmiljøloven setter til virksomheten. Ved å ha hjemmel til å str
foretaket med bot, inndragning eller rettighetstap vil straffen ramme den som
hatt fordel av lovbruddet, det vil si foretaket.90  Straff overfor et foretak kan ogs
bedre tilpasses overtredelsens grovhet. Foretaksstraffen gir også påtalemyn
tene et pliktsubjekt som kan straffes for anonyme og kumulative feil.91

Den nordiske strafferettskomiteen begrunnet straffansvar for foretak utf
skyldresonnement:

«Man kan hävda at det föreligger skuld hos et företag, när detta inte g
sin organisation, fördelning av arbetsuppgifter, instruktioner för meda
tare, kontrollåtgärder etc. har undgått lagöverträdelser som kunde ha
vikts. Däremot föreligger det inte någon skuld hos ett företag, om det
finns någon som kan läggas detta til last i det konkreta fallet, t.ex. at l
verträdelsen har varit oundviklig eller oförutsebar. I sådana fall bör n
straffansvar för foretaget inte aktualiseras.»92

En begrunnelse av samme art, men med en annen innfallsvinkel gis av Matningsdal
og Schreiner:

«Hvis man bare kan straffe fysiske personer for handlinger som er be
en bedrifts tjeneste, kan det lett skje en «ansvarspulverisering» i den
stand at reaksjonen blir svært beskjeden i forhold til handlingens skade
ninger».93

Straffansvar for foretaket innebærer at straffesanksjonen kan ramme eiere s
så vidt ikke behøver å ha noe skyld i lovbruddet. Det blir fremhevet i forarbei
at straffen ikke innebærer noen personlig bebreidelse overfor eierne, men en 
som rimelig at: «... disse via sine eierinteresser i foretaket bærer en del av de
nomiske ansvaret for lovbrudd begått i foretakets og for så vidt i deres egen 
esse.»94

I straffelovens § 48 b er det nærmere regulert hvilke momenter domstolen
legge vekt på ved straffeutmålingen. Under bokstav c) heter det at: «om fore
ved retningslinjer, instruksjon, opplæring, kontroll eller andre tiltak kunne ha f
bygget overtredelsen».

I rettspraksis er dette nærmere utdypet. I Rt 1982 s. 645 la Høyesterett v
om foretaket hadde «. . . reell myndighet til instruksjon og kontroll». Tilsvare
uttalelse i Rt 1982 s. 878 hvor det heter: «Jeg legger videre vesentlig vekt på a
tredelsen skyldes en svikt i rutinene for håndhevelsen av en viktig vernerege
en slik ansettelsesprosedyre for sesongarbeidskraft som må antas å forekom

89.Asbjørnsen: Straffansvar for foretak, s. 12.
90. Jf. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 6 under "EU-lovgivningen" i pkt 2.3.
91. Se nærmere Asbjørnsens behandling av disse spørsmål s. 17 flg.
92. Jf. Nordisk Utredningsserie 1986: 2 s. 31.
93. Jussens Venner Hefte 2/3- 1989 s. 49 flg.
94. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 17



NOU 1996:6
Kapittel 3 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 84

delse
struk-
elå et

varlig
lende
. 1366
 i at

som
t som
g.»
rnsen

re de
med
re-
ære i
 en

ed et
et ak-
er de
e til
taket

eret-
ring
del-
l om

 som

g eller
som-
r både

e beteg-
kaper,

gre-
en-

er har
, skal

 ansvar-
res».

 lengre
beidet
dsor-
ubjekt
sslo-
tid til annen ved en bedrift av denne karakter og størrelse, og at bedriftens le
hadde og har adgang til å innvirke på disse rutinene gjennom veiledning og in
ser». I Rt 1988 s. 1356 heter det: «Det må bli rettens oppfatning at det . . . for
åpenbart behov . . . for en sikker rutine eller brukerinstruks fra kompetent ans
hold. . . Etter rettens oppfatning er det en direkte sammenheng mellom mang
instruks og den forurensningsfare som disse transportene representerte» (s
flg). I Rt 1993 s. 17 uttaler retten: «Etter dette må jeg gi kommunen medhold
den – i forhold til de arbeidstakerne det gjelder – ikke har forsømt sin plikt 
arbeidsgiver til å gjøre dem kjent med de farer som var forbundet med de
skulle utføres, eller å gi dem den opplæring og instruksjon som var nødvendi

Hensynene bak foretaksstraffen kan sammenfattes slik Asbjørn Asbjø
gjør det:

«Konklusjonen må være at foretaksansvaret er best egnet til å motive
personer i foretaket med reell innflytelse. Det vil oftest være personer 
formell innflytelse på tilretteleggingen av driften og organiseringen av fo
taket, med andre ord foretakets ledelse. Disse vil sannsynligvis også v
en slik stilling at de i stor grad oppfatter sanksjonen mot foretaket som
sanksjon rettet mot seg. For å oppnå en størst mulig preventiv effekt m
foretaksansvar er det . . . viktig at ansvaret retter seg mot ledelsen på d
tuelle nivå i foretaket, og denne ledelsens forhold. Ledelsen omfatter h
personer som både formelt og reelt har mulighet til å legge forholden
rette for å unngå overtredelser, og som er så nært identifisert med fore
at det blir følbart for dem. Ved avgjørelsen av om foretaksstraffen er b
tiget, må det på bakgrunn av min konklusjon foretas en konkret vurde
av hvilke muligheter foretakets deltakere hadde til å forebygge overtre
sen. Rent terminologisk kan dette gjerne formuleres som et spørsmå
foretaket kunne forebygget overtredelsen. Dette til tross for at foretaket
sådan ikke kan forebygge noe som helst.»95

3.22.4 Nærmere om foretaksbegrepet
Med foretak menes etter straffeloven § 48 a, annet ledd: «. . . selskap, forenin
annen sammenslutning, enkeltpersonforetak, stiftelse, bo eller offentlig virk
het». Det presiseres i forarbeidene at «selskap» skal forstås slik at det omfatte
selskaper med begrenset, ubegrenset og blandet ansvar, og inn under denn
nelsen faller følgelig blant annet aksjeselskaper, andelslag, kooperative sels
kommandittselskaper og ansvarlige selskaper.96  I tillegg omfattes også offentlig
virksomhet som kommuner, fylkeskommuner og statlig virksomhet. Foretaksbe
pet slik det blir tolket i straffeloven vil derfor, i alle fall i det alt vesentlige, samm
falle med virksomhetsbegrepet i arbeidsmiljøloven.

I forarbeidene drøftes hvordan straffeansvaret stiller seg når flere selskap
gått sammen om å utføre et oppdrag, for eksempel bygging av en oljeplattform
da samarbeidsprosjektet som sådant eller det enkelte selskap eventuelt være
lig.97  I selskapsretten omtales slike samarbeidsprosjekt ofte som «joint ventu
Justisdepartementet legger til grunn at når samarbeidet er av større omfang i
tid, vil samarbeidsprosjektet falle inn under begrepet «selskap», og samar
som sådant er i slike tilfeller strafferettslig ansvarlig. Dersom selve «samarbei
ganet» skal kunne tiltales, slik det forutsettes i forarbeidene, må det være et s
å fremme tiltalen mot og som i tilfelle skal ha partsrettigheter etter straffeprose

95.Asbjørnsen: Sraffansvar for foretak, s. 27.
96. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s 25 under pktβ 7.1.3.
97. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 25
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ven. Det må også være et pliktsubjekt som kan idømmes bøtestraff med vider
er derfor vanskelig å se om «joint venture» eksemplet er særlig praktisk. Påtale
dighetene vil uansett kunne reise tiltale mot hver av de samarbeidende selsk

3.22.5 Foretaksstraff – morselskap i konsern
Straffelovkommisjonen behandlet i sin innstilling fra 1983 behovet for en spe
regel som gjør et morselskap straffeansvarlig for datterselskapets lovovert
ser.98  Kommisjonen antydet to muligheter. For det første en hjemmel hvor m
elskapet gjøres direkte straffeansvarlig for datterselskapets handlinger, og f
andre en hjemmel med et indirekte ansvar ved at morselskapet hefter for bøt
fen datterselskapet blir ilagt.

Spørsmålet behandles også i Straffelovkommisjonens delutredning III.99  Kom-
misjonen viste til en lovbestemmelse i lov av 10. juni 1988 nr. 39 om forsikrin
virksomhet § 14-1 annet ledd som gav hjemmel til å straffe morselskapet, og 
svarende bestemmelse i lov om finansieringsvirksomhet og finansinstitusjone
1 annet ledd (lov 10. juni 1988 nr. 40). I begge disse lovene ble straffeans
direkte rettet mot morselskapet, jf. formuleringen «[...] kan bøtestraff ilegges i
tusjonen eller morselskapet eller morselskapet i det konsern som institusjonen
del av...».

Det var ikke gitt noen nærmere begrunnelse for ansvaret.
Med grunnlag i en utredning av Den nordiske strafferettskomitè fant komm

nen at det ikke var naturlig med en generell regel om straff for morselskape
handlinger begått av datterselskapet.100

Den nordiske strafferettskomitè begrunnet sitt standpunkt blant annet me

«Bestämmelser av angivet slag skulle emelertid samtidigt bli tämli
komplicerade, blant annet beroende på att de måste utformas så att de
under vilka förutsättningar ett sådant ansvar eller en sådan betalings
dighet skulle inträda. Vidare måste med en sådan lösning sannolikt m
företaget ges en möjlighet att vid sidan av dotterföretaget delta i proce
om företagsstraffet.

Det mesta talar således för att man även i situasjoner av det här 
bör hålla fast vid principen att ansvar bare skall åläggas det företag i
verksamhet brottet har begåtts. Detta hindrar naturligvis inte at såväl
derbolaget som dotterbolaget åläggs ansvar, om det är utrett at båda k
tas för den påtalade normöverträdelsen.»

Straffelovkommisjonen sluttet seg til denne vurderingen og uttalte videre at: «K
misjonen mener at det ikke i alle tilfeller vil være rimelig å gjøre morselskapet s
ferettslig ansvarlig for datterselskapets handlinger. Samtidig vil det være vans
å formulere de nærmere vilkårene for et slikt ansvar i en generell bestemm
Dessuten vil det i en del tilfeller være mulig å straffe morselskapet ved å anse 
lingen for å være begått på vegne av dette. Hvis praksis viser at det likevel er 
for en egen regel om straffansvar i slike konsernforhold, kan regelen innarbe
loven senere. Det kan også lages særregler i bestemmelser hvor det er et 
behov for det.»

I høringsrunden var det delte meninger om Straffelovkommisjonens innstil
Statens forurensningstilsyn (SFT) uttalte at de i utgangspunktet var enig med

98. NOU 1983: 57, Straffelovkommisjonens delutredning I, Straffelovgivningen under omform
s. 157 første spalte.

99. NOU 1989: 11 Straffansvar for foretak, Straffelovkommisjonens delutredning III s.17
100.Nordisk utredningsserie NU 1986:2 s. 41
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misjonen i at det ikke i alle tilfeller vil være rimelig å gjøre morselskapet ansva
for datterselskapets handlinger og de fremhevet videre: «På den annen side 
vårt arbeide med miljøkriminalitet støtt på flere tilfeller hvor man meget vel ku
tenke seg å anvende straff mot morselskapet. Vi vil derfor foreslå at man – i a
– i forurensningsloven og produktkontrolloven – tar inn en regel om straffansva
morselskapet slik som den er kommet til uttrykk i lov om forsikringsvirksomhe
19.06.1988. SFT innser at en slik regel vil få begrenset betydning ved siden a
vegne av»- synspunkter og adgangen til å foreta inndragning etter straffeloven
En slik bestemmelse vil likevel kunne ha signaleffekt til påtalemyndigheten
domstolene om at straff også for morselskapet skal vurderes.»

Justisdepartementet foreslo ikke noen særskilt regel om straffansvar for m
skap, da dette etter departementets oppfatning ville være å strekke det straff
lige ansvaret vel langt. Bestemmelsene i særlovgivningen ble derfor oppheve101

Etter gjeldende rett kan morforetaket bare ilegges foretaksstraff for datte
skapets handlinger dersom det kan sies at overtredelsen er begått på vegne 
dette foretaket.

3.22.6 Handlinger begått på vegne av også andre foretak herunder dattersel
skap

Det følger allerede av ordlyden i straffelovens § 48 a, som et av to alternative 
for å ilegge foretaksstraff, at straffebudet må være overtrådt av noen som har
let på vegne av foretaket. I forarbeidene presiserer Justisdepartementet at 
foretas samme avgrensning som i erstatningsretten, det vil si at handlinger – 
av utenforstående eller som klart faller utenfor hva det er rimelig å regne me
noen ansatt – ikke anses som en handling begått på vegne av foretaket.102

Som en del av en vurdering om en handling er begått på vegne av for eks
et annet foretak vil være de instrukser vedkommende styremedlem har fra m
skapets ledelse. En viktig presisering i denne sammenheng er at instruksbrud
fritar for ansvar hvis foretaket umulig kunne forutsett at instruksen ble brutt. 
foretaket legger opp til aktiviteter hvor det ikke er mulig å føre kontroll kan for
ket likevel straffes. Dette følger også av hensynet om å forhindre ansvarspulv
ring.

Kan så morselskapet bli straffet for datterselskapets lovbrudd med grunn
«på vegne av» synspunktet. Etter forarbeidene er det klart at en handling vil
begått «på vegne av» foretaket når det er et av dets organer som har hand
eksempel styret eller generalforsamlingen.103  Det kan her tenkes at man ut fra e
konkret bevisvurdering vil finne at styrets beslutning eller unnlatelse, skyldes 
selskapets instrukser. Det kan da være rimelig å identifisere disse styremedlem
med morselskapet, og la sistnevnte bli straffet ut fra allmennpreventive hensy
vil ofte være morselskapet som indirekte har fordelen av at datterselskapet 
omkostninger.

Det vises her til en kjennelse inntatt i Rt 1982 s. 645 hvor det var spørsm
en byggherre kunne bli ansvarlig for overtredelser begått under en entrepr
virksomhet. Høyesterett uttalte at spørsmålet om en byggherre kunne bli ans
for en entreprenørs overtredelse må bero på en konkret vurdering der blant
momenter som mulighet til reell myndighet, instruksjon og kontroll har betydn

101.Jf. Ot. prp nr. 27 (1990-91) s. 20 annen spalte jf. Innst. O. nr. 55 (1990-91) s. 2 annen sp
102.Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 20.
103.Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 20.
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Det må også legges vekt på om byggherren kan ha hatt noen økonomisk inte
overtredelsen. I den konkrete sak ble imidlertid byggherren frifunnet.

I selskapsrettslig litteratur er det reist spørsmål om morselskapet kan bli an
lig som arbeidsgiver, på erstatningsrettslig grunnlag, hvor morselskapets ansa
styreverv i datterselskapet (denne problemstillingen er også behandlet i "Arbeidsgi-
verbegrepet – ansvarsgjennombrudd" i kapittel 3.19.3). Et slikt ansvar bryter me
det alminnelige selskapsrettslige utgangspunkt om at styremedlemmene repre
rer det selskap de er styremedlemmer i og ikke den eller de aksjonærer som ha
dem. Hvis det skal oppstilles et arbeidsgiveransvar må dette i tilfelle reserver
de tilfellene hvor styremedlemmet ikke opptrer som selskapets tillitsmann, 
som representant for spesielle aksjonærinteresser til det aksjeeiende selska
han er ansatt. Dette kan vise seg ved at styremedlemmet i sine vurderinger og
punkt i styresaker lar aksjonærens, dvs. morselskapets særinteresser få p
foran det selskap hvor han er styremedlem, eller i strid med dette selskaps int
handler etter instruks fra morselskapet hvor han er ansatt. I et slikt tilfelle ha
ikke styremedlemmet som tillitsmann i datterselskapet, men som ansatt i mor
apet. Og når en slik handling skjer i forståelse med morselskapet, bør dette o
ansvarsmessige konsekvenser for morselskapet.104

Disse synspunkter vil også være relevante ved vurderingen av om morsels
kan straffes fordi foretaksstraffen har et visst objektivt preg.

En annen side av denne problemstillingen er om samme handling kan 
være begått på vegne av to eller flere foretak. Dersom gjerningsmannen har h
«på vegne» av datterselskapet har han samtidig handlet på vegne av morsels
straffeloven § 48 as forstand. Asbjørnsen behandler dette spørsmålet nærme
avhandling og stiller opp følgende utgangspunkt: «I slike tilfeller oppstår to sen
spørsmål i forhold til strl. § 48 a. Det ene spørsmålet er om begge eller bare d
foretaket kan straffes. Dette kan dels sees som et spørsmål om medvirkningsa
og dels som et spørsmål om rekkevidden av straffeloven § 48 a. Det andre sp
let om hvilke momenter det eventuelt skal legges vekt på ved avgjørelsen av h
foretak som skal straffes.»105  Selv om ordlyden i straffeloven § 48 a og b taler m
at flere foretak kan straffes for en handling, når ordlyden er bestemt form en
foretaket – presiserte Justisdepartementet at både en oppdragsgiver og en o
staker etter omstendighetene kan ilegges foretaksansvar i den samme saken.106  Det
må derfor etter gjeldende rett være klart at to forskjellige rettsubjekter kan str
for èn handling.

3.22.7 Betydningen for straffeutmålingen at foretaket er en del av et konsern
Hvis vilkårene for foretaksstraff er oppfylt kan foretaket straffes med bøter, re
hetstap herunder inndragning jf. straffeloven § 48 a tredje ledd og §§ 29, 34 o
Når foretaket er straffesubjekt skal straffen utmåles på bakgrunn av foretakets
nomi. Noe av bakgrunnen for foretaksstraff er nettopp at bøtestraff kan s
vesentlig høyere enn straff overfor fysiske personer. I straffeloven § 48 b het
at de momenter som er listet opp også vil være relevante ved straffeutmål
Men felles for disse momentene er at de er koblet sammen med foretaket. D
derfor ikke av ordlyden leses at det har noen betydning for utmålingen at fore
er en del av et konsern. I Høyesteretts dom inntatt i Rt 1995 s. 278 behandles
målet.

104.Jf. Knudsen: Noen sentrale emner i norsk konsernrett i Aakvaag m.fl., s 103- 104.
105.Asbjørnsen: Straffansvar for foretak, s. 82-83
106.Ot.prp. nr. 27 (1990-91) s. 20. Se også Innst. O. nr. 55 (1990-91) s. 2.
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Foranledningen for straffesaken var en arbeidsulykke. En arbeidstaker, so
usikret på en takstol i 4,5 meters høyde under oppheising av takplater på et n
mistet balansen og falt ned. Han ble lettere skadet, men det var tale om en sit
som representerte alvorlig fare for liv og helse. Det heter i domspremissene 
skapet ble dømt for å ikke å ha sørget for å ha et internkontrollsystem for å fre
arbeidsmiljø og sikkerhet for vern mot helseskade. Videre er selskapet døm
ha forsømt å gi arbeidstakere den opplæring, øvelse og instruksjon som var nø
dig. Den metode arbeidstakeren benyttet hadde nettopp sin bakgrunn i man
opplæring. Retten fant videre at denne overtredelsen var skjedd under sæ
skjerpende omstendigheter. Spørsmålet for Høyesterett var størrelsen på bø
fen. Det heter i domspremissene: «Det er tale om et selskap i et konsern som
har en årlig omsetning på ca. 20 millioner kroner. Det botlagte selskapet gå
tiden med underskudd, men konsernet går samlet sett godt. Særlig i betraktn
den risiko i arbeidssituasjonen som selskapet har forsømt å forebygge, finner
boten er satt for lavt, og aktors påstand er passende.» Boten ble derfor heve
25 000 til 50 000.

Med grunnlag i kjennelsen vil det ved straffeutmålingen være relevant å tr
hele konsernets økonomi inn i vurderingen av størrelsen av bøtestraffen for f
ket.

3.22.8 Foretaksstraff ved selskapsrettslige endringer
Hvis foretaket på en eller annen måte endrer sin status, for eksempel at det op
som selvstendig selskap ved fusjon eller fisjon, oppstår spørsmålet om hv
betydning dette har for eventuelle straffbare forhold som er begått før endring
utgangspunkt vil være at foretaksstraff vil være uaktuelt fordi det ikke er noe s
fesubjekt å ta ut tiltale mot. Justisdepartementet sa i forbindelse med lovrevis
at det ikke var hensiktsmessig å lovregulere virkningene av eierskifte m.v. for 
taksansvaret.

Justisdepartementet begrunnet dette nærmere med at: «Utgangspunktet f
deringen må etter departementets syn være lovens krav om at overtredelse
være begått «på vegne av» foretaket. Dersom foretaket og virksomheten kny
det har opphørt fullstendig, finnes det ikke noe foretak å fullbyrde straffen ove
Men dersom virksomheten er fortsatt under en ny selskapskonstruksjon – som
av overtakelse, fusjon, fisjon, endret ansvarsforhold m.v. – må det foretas en
kret vurdering av om overtredelsen kan sies å være begått på vegne også av 
foretaket.»107

Det må skje en vurdering av om det er mulig å følge det opprinnelige fore
inn i et annet foretak, slik at handlingen eller unnlatelsen også kan sies å være
av det nye foretaket.

Det vises til Rt 1994 s. 299 som gjaldt spørsmål om foretaksansvar etter p
ven § 53.108  Tiltale var tatt ut mot et datterselskap som under saksforberedelse
innfusjonert i morselskapet og oppløst. Straffansvar for angivelig ulovlig priss
arbeid, jf. prisloven § 53 (loven er opphevet), vil etter omstendighetene kunne
res gjeldende overfor det overtakende selskap. Høyesteretts kjæremålsutvalg
spørsmålet må avgjøres etter en konkret vurdering av om de straffbare forho
anses forøvet på vegne av selskapet slik det fremstår etter fusjonen. Høye
sluttet seg også til en uttalelse fra lagmannsretten hvor det heter: «Avgjørels

107.Jf. Ot. prp. nr. 27 (1990-91) pkt. 10.6.5 s. 42.
108.Avgjørelsen har prinsipiell betydning for tolkingen av straffeloven § 48 a og b ettersom H

terett vurderte uttalelser i forarbeidene til disse.
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skje etter en konkret vurdering av formuesmasse, eierforhold, ledelse og virk
heten i det nye selskapet i forhold til det gamle.» Kjæremålet ble enstemmig fo
tet og sak mot morselskapet ble derfor fremmet.

3.23 ARBEIDSGIVERBEGREPET I FREMMED RETT

3.23.1 Innledning

Fremstillingen av fremmed rett tar sikte på å gi en oversikt over arbeidsgiverb
pet i EU og de andre nordiske land. Bakgrunnen for fremstillingen er blant a
boken Koncernarbetsrätt i Norden forfattet av Niklas Bruun, Atli Gislason, Pekka
Kemppainen, Ruth Nielsen og Dennis Töllborg. Boken utgjør en delrapport i de
nordiske prosjektet NordFram (se nærmere "Arbeidsrettslige problemstillinger i
konsern – NordFram-prosjektet" i kapittel 1.5). I Sverige er det gjort et utredning
arbeide om noen av problemstillingene Konsernutvalget behandler, gjengitt i 
1994:141. I "Nordisk rett – reglene om overføring av virksomhet ved kontra
skifte" i kapittel 4.4 er det gitt en oversikt over rettstilstanden i Sverige og Danm
om arbeidstakers stilling ved virksomhetens tap av kontrakt etter anbudsko
ranse. I "Arbeidstakeres rett til å velge arbeidsgiver" i kapittel 3.16.6 er det også git
en oversikt over noen lands regulering av arbeidstakers adgang til å motset
overføring til ny innehaver.

3.23.2 Arbeidsgiverbegrepet i EU

3.23.2.1Arbeidsgiverbegrepet – i traktater m.v.

De grunnleggende traktatene i fellesskapsretten er EKSF-traktaten,109  Euratom-
traktaten110  og Romatraktaten (EØF-traktaten).111  Disse traktatene er koordiner
gjennom den såkalte Fusjonstraktaten.112  Viktig er også fellesakten,113  som har
gjort vesentlige endringer og tilføyelser i Romatraktaten. Traktatene etablere
lesskapets organer og deres kompetanse. De inneholder også bestemmels
medfører rettigheter og plikter for så vel medlemsstatene som borgerne i den e
medlemsstat. Det er ikke i traktatene gitt noen fellesskapsrettslig definisjo
arbeidsgiverbegrepet.

Romatraktatens artikkel 48 regulerer nærmere prinsippet om fri bevegels
arbeidstakere innen Fellesskapet. Et foretak som nekter å ansette en person 
net i statsborgerskap har overtrådt bestemmelsen i traktaten. I teorien er de
spørsmål om hvilken betydning det har at «arbeidsnektelsen» skjer som føl
morselskapets styring, for eksempel ved at konsernet har som «politikk» a
ledere i konsernet skal ha en bestemt nasjonalitet.114  Kan for eksempel morselsk
apet bli holdt ansvarlig for «arbeidsnektelsen» selv om beslutningen formelt s
datterselskapet. Hvis det for eksempel er et nederlandsk selskap som diskrim

109.Traktaten om Det Europeiske Kull og Stålfellesskap. Undertegnet den 18. april 1951 i Pa
Partene i denne traktaten er de opprinnelige seks, det vil si Benelux-landene, Frankrike, Ita
Tyskland.

110.Traktaten om Det Europeiske Atomenergifellesskap. Undertegnet den 25. mars 1957, i R
111.Traktaten om Det Europeiske Økonomiske Fellesskap. Undertegnet den 25. mars 1957,

Roma.
112.Traktat om opprettelse av et felles Råd og en felles Kommisjon for det europeiske felless

Undertegnet den 25. mars 1965 i Roma.
113.Den Europeiske Fælles Akt. Undertegnet den 17. februar 1986, i Luxembourg.
114.Nielsen: Koncernarbejdet s. 131 og 132.
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på denne måten innenfor fellesmarkedet er det mye som taler for et ansvar
spørsmålet har ikke fått noen prinsipiell avklaring i EF-domstolens praksis.

I Romatraktaten avdeling V om felles regler om konkurranse, skatte- og av
spørsmål og lovtilnærming er det i "Utvalgets oppnevning, mandat og arbeid" i
kapittel 1 gitt nærmere konkurranseregler. Etter artikkel 85 er «Enhver avtale
lom foretak, enhver beslutning truffet av sammenslutninger av foretak og en
form for samordnet opptreden som kan påvirke handelen mellom medlemsst
og som har til formål eller virkning å hindre, innskrenke eller vri konkurransen
det felles marked, skal være uforenlige med det felles marked og forbudt . . .»
gis deretter en eksemplifisering av hvilke typer avtaler som ikke kan inngås. I 
kel 86 heter det: «Ett eller flere foretaks utilbørlige utnyttelse av sin dominer
stilling på det felles marked eller i en vesentlig del av det skal være uforenlig
det felles marked og forbudt i den utstrekning det kan påvirke handelen me
medlemsstatene». Det gis videre en oppregning av hva slik utilbørlig utnyttels
bestå i. Etter EF-domstolens praksis gjelder ikke artikkel 85 i mor/dattersels
forhold hvor det faktisk skjer konsernstyring. Det vises til Centrafarm/Sterl
saken (Sak 15/74) hvor domstolen blant annet uttalte:

«. . . imidlertid omhandler artikel 85 ikke aftaler eller samordnet prak
mellem virksomheder, der i egenskab af moderselskab og datterselsk
hører samme koncern, dersom virksomhederne udgør en økonomisk e
inden for hvilken datterselskabet ikke har nogen reel selvstændighed
fastlæggelsen af sin markedspolitiske linje, og dersom disse aftaler elle
samordnede praksis som formål har en intern fordeling af opgaverne
lem virksomhederne» (avsnitt 41).

Men ansvar for overholdelse av fellesskapets konkurranseregler pålegges i v
stand morselskapet, selv om overtredelsen er begått et datterselskap. Et slik
forutsetter at det faktisk utøves konsernstyring. I AEG-saken uttalte EF-domst

«Eftersom AEG ikke har bestridt, at selskabet var i stand til at udøve e
gørende indflytelse på sine datterselskabers salgs- og prispolitik, står d
bage at undersøge, om selskabet faktisk har gjort brug af denne mulig
. . Det fremgår at det anførte, at den konkurancebegrænsende adfærd
udvist af datterselskaberne TFR, ATF og ATBG, kan tilregnes AEG» (
107/82 premissene 50 og 53).

3.23.2.2Arbeidsgiverbegrepet i EU-direktiver om arbeidsrett

Direktivet om masseoppsigelser, rammedirektivet for arbeidsmiljø og direk
som beskytter arbeidstakerne ved overføring av virksomhet benytter alle fors
lige varianter av arbeidsgiverbegrepet. Tilsvarende gjelder direktivet om be
telse av arbeidstakerne ved arbeidsgivers insolvens.115  Ingen av direktivene har gitt
noen nærmere definisjon av hva som menes med begrepet. Det vises til "Arbeidsgi-
verbegrepet og reglene om masseoppsigelse" i kapitlene 3.17, 3.6.5 og 3.16 hvor d
aktuelle direktiver behandles nærmere. Hvem som er pliktsubjekter etter di
vene må derfor avgjøres etter en fortolkning av det enkelte direktiv. Spørsmål
andre foretak enn det som direkte utøver arbeidsgiverfunksjoner kan bli å ans
arbeidsgiver, er det ingen prejudisiell dom om fra EF-domstolen. Det er derfo
til den enkelte nasjon å eventuelt presisere dette nærmere i lovgivningen.

115.Direktivet er ikke implementert i norsk rett fordi vi har regler som ivaretar de krav som fø
av direktivet.
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3.23.3 Arbeidsgiverbegrepet – Sverige
I Sverige er det alminnelige utgangspunkt at arbeidsgiveren er arbeidstakeren
part i arbeidsforholdet. Arbetsdomstolen har sagt at arbeidsgiveren er «den f
eller juridiske person som träffat avtal med annan om utförande av arbete 
sådana förhållanden att ett anställningsförhållande föreligger» (AD 1984 nr. 
Hvis arbeidstakeren er ansatt av et foretak, forening eller annen sammeslutnin
er en juridisk person, er denne å anse som arbeidsgiver i arbeidsrettslig sam
heng. Eierne av et aksjeselskap vil, som etter norsk rett, ikke bli å anse som ar
giver med mindre dette følger av særlig grunnlag.

Dersom arbeidstakeren er ansatt i et foretak tilhørende et konsern eller g
av foretak, gjelder ansettelsesforholdet i forhold til det aktuelle foretaket og ik
forhold til hele konsernet eller gruppen.

Hvor det er flere involvert enn arbeidsgiver og arbeidstaker, for eksempe
mellommannsforhold, kan det være uklart hvem som skal ha arbeidsgiverans
For eksempel i entrepriseforhold kan det stilles spørsmål om arbeidstaker
ansatt hos byggherren eller entreprenøren. Som regel vil arbeidstakerne være
hos entreprenøren som dermed har arbeidsgiveransvar. Men dette kan sti
annerledes hvis byggherren utøver de sentrale arbeidsgiverfunksjoner som å l
fordele arbeidet eller andre styringsfunksjoner.

Et lignende forhold oppstår ved utleie av arbeidskraft. Et foretak står 
utleier av arbeidskraft og et annet foretak leier arbeidstakerne. Det rettslige utg
punktet er at arbeidstakerne er tilsatt hos utleieforetaket. Men ofte deles arbe
verfunksjoner mellom utleie- og innleieforetaket og dette gjør at det kan være u
hvem som har arbeidsgiveransvar.

3.23.3.1Arbeidsrett i konserner – ansttällningsskyddslagen

Det er ikke gitt noen alminnelig arbeidsrettslig definisjon av konsern i svensk
Men begrepet konsern finnes i for eksempel anställningsskyddlagen, semeste
og studieledighetslagen. Föräldraledighetslagen henviser til konsernregler i a
ningsskyddslagen.

Etter § 4 i anställningsskyddslagen har arbeidstakeren rett til å beholde o
beidet ansiennitet i det nye foretaket dersom dette hører til samme konsern so
ligere arbeidsgiver.116  Det heter i forarbeidene at konsern skal fortolkes slik beg
pet er gitt i aktiebolagen § 2. Etter denne bestemmelsen foreligger et konsernf
når et aksjeselskap eier så mange aksjer eller andeler i annen svensk eller ut
juridisk person at det har kontroll med mer enn halvparten av stemmene. D
også være et konsernforhold om et aksjeselskap på grunn av aksjeeie eller av
en bestemmende innflytelse over en juridisk person og en betydelig andel i re
tet. Etter aktiebolagen må morselskapet være svensk for at det skal foreligge e
sernforhold. Denne begrensningen gjelder ikke for det arbeidsrettslige konse
grep. Ligger for eksempel morselsskapet i et annet land, men har to datterse
Sverige vil regelen i § 4 komme til anvendelse når arbeidstaker skifter fra de

116.Bestemmelsen lyder fra nr. 2: En arbetstagare som byter anställning genom at övergå fr
arbetsgivare till en annan, får i den senare antällningen tillgodoräkna sig ocså tiden i den 
om arbetsgivarna vid tidspunkten för övergången tillhør samma koncern.

3. En arbetstagare som byter antsällning i samband med ett företag eller en del av ett företag
går från en arbetsgivare till en annan, får tillgodoräkna sig tiden hos den förre arbetsgivar
anställningstid skall beräknas hos den senare. Detsamma skall gälla vid övergång av en o
förvaltning eller en del av en offentlig förvaltning.

4. Om det sker flera sådanna byten av antällning som avses i 2 eller 3, får arbetstagaren räk
man anställningstiderna hos alla arbetsgivarna.
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til det andre datterselskap. Med begrensning av den internasjonale privatre
regelen også gjelde hvis arbeidstaker flytter fra morselskapet i Sverige til e
døtrene i utlandet.

De såkalte 50/50 selskapene – det vil si en juridisk person med to eierfo
som har halvparten av stemmene hver for samtlige aksjer eller andeler, falle
under det arbeidsrettslige konsernbegrep.

I SOU 1973: 3 s. 173 blir § 4 omtalt som et:

«. . .slags koncernansvar för arbetskraften och ett skydd mot sådan s
lation i olika slags företagsformer som skulle kunna ske för att kringå d
ansvar».

Det ble ved en lovrevisjon i 1981/82 foretatt en nærmere vurdering av konse
grepet i bestemmelsen.117  Lovrevisjonen bygger på en innstilling av anställning
skyddkommittèn (A 1977: 01). I utredningen undergis konsernbegrepet en næ
behandling, blant annet muligheten for å få til et mest mulig enhetlig konsernbe
gjeldende for arbeidsretten.

Konsernbegrepet ble dessuten utredet nærmere av Bolagskommitièn (Se
1979: 46 Koncernbegreppet m.m). Komiteen hadde også som en del av sitt m
å se nærmere på virkningene på arbeidsrettens område ved eventuelle endri
det selskapsrettslige konsernbegrepet. Komiteen foreslo blant annet at såkalte
selskap og «sideordnede konserner» skulle behandles som konserner i forh
anställningsskyddlagen. Men Regjeringen fulgte ikke opp forslaget og begru
dette med:

«Som kommittèn har påpekat och som fremgår av remissyttrandena ä
f.n. osäkert vad som skall anses vara gällande rätt i fråga om 50/50 –
gen och koncernbegreppet inom den arbetsrättliga fältet. Inteminst mo
bakgrunden är det svårt att överblicka virkningarna av den särreglering
komittèn har föreslagit. Härtill kommer, som kommittèn själv har und
strukit, att kommittèn inte har haft anledning att gå närmare in på vi
koncernbegrepp som på sikt är det lämpligaste inom arbetsrätten. De
gan befinner sig f.n. under utredning i flera arbetsrättliga sammanheng
ställningsskyddkommittèn (A 1977: 01) har sålunda i sitt remissyttra
framhållit att den i anslutning till sin översyn av anställningsskyddla
kommer att behandla skilda frågor med anknytnings till lagens koncern
grepp och att det ocså finnas behov av ett mer övergripande se över d
betsrättsliga koncernbegreppet. (. . . ).

Beregningen av ansettelsestidens lengde har i svensk rett blant annet betydn
avgjørelsen av hvilke arbeidstakere som blir sagt opp først ved driftsinnskren
og rasjonalisering. Ansettelsestidens lengde har også betydning for rekkefølg
flere fortrinnsberettigede.

Etter anställningsskyddslagen § 7 er ikke en oppsigelse saklig med m
arbeidsgiveren har forsøkt å skaffe annet arbeid hos seg. Men omplasserings
strekker seg ikke utover den juridiske person, selv om denne er en del av s
konsern jf. AD 1977:80. Omplasseringsplikten er også begrenset til den en
filial (avdelingskontor) hvis denne har egen personalavdeling med selvste
behandling av personalspørsmål, for eksempel rekruttering.

117.Se Regeringens proposition 1981/82: 71 s. 95, jf. DS A 1981: 6 s. 205 flg.
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3.23.3.2Arbeidsrett i konserner – annet arbeidsrettslig regelverk

Etter studieledighetslagen gis arbeidstaker rett til permisjon for å studere når h
en minimums ansettelsestid hos arbeidsgiveren. Etter § 3 i studieledighets
medregnes den tid arbeidstakeren har vært ansatt i annet foretak innen samm
sern som arbeidsgiveren tilhører. Det er forutsatt i forarbeidene at lovens kon
begrep bør tilpasses definisjonen i anställningsskyddslagen.

Etter föräldraledighetslagen skal arbeidstakeren som hovedregel være an
viss tid for å ha rettigheter etter loven. Den ansettelelsestid arbeidstakeren h
hos annen arbeidsgiver som er tilknyttet samme konsern medregnes. Konse
nisjonen er den samme som i anställningsskyddslagen.

Etter semesterlagen har arbeidstaker i behold ferierettigheter ved skif
arbeidsgiver hvis denne tilhører samme konsern. Med konsern forstås i seme
gen det samme som i aktiebolagslagen. Men etter forarbeidene medregne
bankaktiebolag, sparebank, ekonomisk förening, handelsbolag og stiftelse d
morselskapet er en svensk juridisk person. Dette betyr at konsernbegrepet i s
terlagen strekker seg lengere enn aktiebolagens definisjon, men avviker f
øvrige arbeidsrettslige definisjoner ved at morselskapet må være svensk 
reglene skal få anvendelse.

3.23.3.3Arbeidsrett i konserner – medbestemmelse

Etter styrelsesrepresentationslagen gis arbeidstakere som er ansatt i et fore
konsern også rett til representasjon i morselskapets styre. Styrelsesrepresen
lagen er den eneste loven på det arbeidsrettslige området som inneholder en
kelig regel som presiserer hvilke konserner som omfattes. Etter § 2, anne
menes med konsern de konserner som omfattes av aktiebolagen, bankaktieb
sparebankslagen, föreningsbankslagen, försäkringsrörelseslagen og loven o
nomiska föreningar. Det er en forutsetning at så vel mor- og datterselskapet må
svensk registrerte foretak for å være omfattet av representasjonsretten.

Etter medbestämmandelagen gis ikke de ansatte i et datterselskap rett 
handlinger med morselskapet selv om det er dette selskapet som fatter de «
avgjørelser for datterselskapet.

Hvis planleggingsarbeid av reell betydning for datterselskapet foregår i m
elskapet skal arbeidstakerrepresentantene i datterselskapet gis anledning til 
i dette arbeidet. I saken inntatt i AD 1979 nr. 1 uttaler retten:

«Saken får betraktas så att en koncernledning har det indirekte ansvar
förhandlingsskyldigheten iakttas i ett dotterföretag som ligger i att do
företaget kan drabbas av skadeståndsskyldighet, om inte koncernledn
bereder dotterföretagets ledning möjlighet att föra förhandling enligt §
första stycket medbestämmandelagen på det sätt som lagen föreskriv

I forarbeidene til bestemmelsen presiseres det at datterselskapets informasj
svar også omfatter konsernforhold i den grad disse har betydning for datters
pet, i den grad informasjonen er tilgjengelig for datterselskapet.

3.23.3.4Ansvarsgjennombrudd

Hovedregelen er at ansvaret påhviler det selskap som har påtatt seg dette.
imidlertid eksempler på at også svenske domstoler har brutt gjennom ansv
grensningen, men dette gjelder hvor selskapet har manglet kapital for fors
drift og hvor selskapet ikke har drevet noen selvstendig virksomhet.
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Betalingsansvarskommittèn har i sin utredning om ansvarsgjennombrudd 
(SOU 1987: 59) utredet nærmere spørsmål om ansvarsgjennombrudd i formu
ten og har blant annet foreslått å lovregulere nærmere ansvarsgjennombrudd
forslaget har hittil ikke ledet til noen lovregel. Det vises også til at forfattern
boken Koncernarbetsrätt i Norden s. 17 flg. sier at domstolene i større utstre
innen abeidsretten skulle kunne se bort fra de selskapsrettslige ansvarsbegr
ger. Dette synspunktet kan sammenfattes til å være et mer funksjonsrettet ar
giverbegrep.

3.23.4 Finland
I finsk arbeidsrett defineres ikke begrepet arbeidsgiver. Men begrepet arbeid
hold defineres i § 1 i loven om arbeidsavtaler (320/1970) (sist endret den 21.
1995) og kjennetegnes ved at en person stiller sin arbeidskraft til disposisjon 
arbeidsgiver. Arbeidsgiveren kan være en juridisk person, mens arbeidstaker
tid må stille sin personlige arbeidskraft til rådighet.

I den finske loven om aksjeselskaper (734/1978 – sist endret ved lov av 2
1994) er det i § 2 gitt en egen konserndefinisjon:

«Äger aktiebolag så många aktier i annat inhemskt aktiebolag elle
ländskt aktiebolag eller därmed jämförbart bolag, att det har mer än hä
av de röster samtliga aktier medför, är det förra bolaget moderbolag oc
senare dotterbolag. Äger moderbolag tillsammans med dotterbolag 
dotterbolag ensamt eller flera dotterbolag tillsammans ovan avsett ant
tier i annat bolag, är även sistnämde bolag dotterbolag til moderbolag

Har aktiebolag eljest på grund av äganderätt till aktier eller avtal
stämmanderätt i annat aktiebolag och en betydande andel i resultatet a
verksamhet, är likaså det förra bolaget moderbolag och det senare dot
lag.

Moderbolag och dotterbolag utgör tillsammans en koncern.»

I Finland er det i liten utstrekning gitt arbeidsrettlige regler som gjelder i forhol
konsern.

3.23.4.1Morselskapets ansvar for arbeidskontrakten

Utgangspunktet etter finsk rett er at det er den arbeidsgiveren, for eksempel fo
som har inngått arbeidsavtalen som har rettigheter og plikter etter den. Hvis e
tak tilknyttet for eksempel et konsern vurderer å gå til oppsigelser på grunn av 
nalisering eller driftsinnskrenkning blir spørsmålet om andre foretak enn det
direkte utøver arbeidsgiveransvar har en plikt til å forsøke å omplassere arbe
keren. Det er antatt i finsk rettsteori at et ansvar utover det enkelte foretak kan
stilles dersom bestemmende innflytelse utøves av andre foretak, for eksempel
elskapet. Det er imidlertid ikke rettspraksis som bekrefter dette. Bruun og Kemppai-
nen sier at en forutsetning for en plikt til å forsøke omplassering utover det en
foretak, er at morselskapet faktisk utøver innflytelse på de personalpolitiske b
ninger innen konsernet. Ved vurderingen av hvor omfattende omplasseringsa
ret er må det foretas en helhetsvurdering av blant annet datterselskapets geog
plassering, arbeidstakernes arbeidsoppgaver og hvor beslutninger innen kon
treffes.118

118.Kemppainen i Bruun m.fl: Koncernarbetsrätt i Norden s. 110.
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3.23.5 Danmark
I Danmark er det ingen alminnelig lovgivning som regulerer stillingsvernet
arbeidstaker. For enkelte arbeidstakergrupper er stillingsvernet regulert i lov
andre i kollektive avtaler og individuelle avtaler. En oppsigelse vil som regel v
saklig dersom den er begrunnet i arbeidsmangel, jf. Funktionærloven (FUL) § 
Hovedavtalen § 4, tredje ledd. Det foreligger neppe noen plikt til å omplas
arbeidstakeren til andre foretak tilknyttet et konsern ved arbeidsmangel. En
omplasseringsplikt foreligger neppe heller for den enkelte virksomhet, for ekse
utover den enkelte filial.119

I Danmark er en rekke arbeidsvilkår knyttet til arbeidstakernes ansienn
Dette gjelder blant annet FUL § 2 om oppsigelsestid, FUL § 2a om fratredelses
gjørelse, FUL § 2b om godtgjørelse ved usaklig oppsigelse, FUL § 3 om mins
statning til funksjonærer og FUL § 8 om lønn til etterlatte. Tilsvarende gjelder 
en rekke kollektive overenkomster.

Hvis arbeidstakeren har hatt et tilsettingsforhold hos forskjellige arbeidsg
i samme konsern vil det ha stor betydning om ansettelsestiden kan legges sa
eller om ansettelsestiden hos hver av arbeidsgiverne må vurderes for seg. Ar
taker som har hatt 10 års ansettelsestid vil for eksempel ha rett til 6 måneder
sigelsestid, mens arbeidstaker med et halvt års ansettelsestid kun får 1 måne
sigelsestid. Ruth Nielsen antar blant annet med grunnlag i en Høyesterettsd
ansettelsestid fra hvert foretak i et konsern skal legges sammen ved beregn
ansiennitet.120

3.23.5.1Ansvar for arbeidsmiljø i konsernforhold m.v.

Det er ingen dommer som direkte pålegger andre foretak i et konsern et ansv
brudd på arbeidsmiljølovgivningen. Men et nærliggende eksempel er Høyest
dom av 25. juni 1990 i sak 56/1990. Et entreprenørfirma var satt under tiltal
brudd på arbeidsmiljølovgivningen. Entreprenørfirmaet hadde leiet ut en grave
kin med fører til et kullverft. Føreren omkom på grunn av oksygenmangel. Sp
målet var om utleieren - entreprenørfirmaet – var ansvarlig som arbeidsgive
dette, eller om det var innleieren som hadde ansvaret. Høyesteretts flertall – 4
mere – kom til at innleieren var ansvarlig for overtredelsen. Mindretallet på 3 d
mere fant ikke grunnlag i arbeidsmiljølovgivningens arbeidsgiverbegrep f
pålegge andre enn entreprenørfirmaet ansvar. Flertallet uttalte som begrunne
resultatet: «Det tiltalte selskab havde som udlejer af gravemaskiner med føre
ken beføjelse til eller reell mulighed for at drage omsorg for, at losningsarbejd
Aasnæsværkets kulhavn blev tilrettelagt og udført på fuldt forsvarlig måde. U
disse omstændigheder kan der ikke pålægges selskabet bødeansvar for de
overtrædelse af arbejdsmiljølovens § 38, stk. 1, da værket i en situation som
foreliggende må betragtes som arbejdsgiver også i forhold til førerne af det ut
materiel». Mindretallet begrunnet sitt standpunkt med: «Efter almindelig sprog
var tiltale selskab arbejdsgiver for afdøde, der var ansat og lønnet af selskabe
er ikke efter arbejdsmiljølovens tekst og forarbejder eller de bestemmelser, d
udstedt i henhold til loven, grundlag for at fortolke lovens § 83 således, at det o
tive ansvar som arbejdsgiver i den foreliggende situation ikke påhviler selska

119.Nielsen: Koncernarbejdsret i Danmark og internationalt s. 276.
120.Nielsen: Koncernarbejdsret i Danmark og internationalt s. 266
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Arbeidstakeres rettsstilling ved virksomhetens tap av 
kontrakt etter anbudskonkurranse

4.1 INNLEDNING
I Konsernutvalgets mandat heter det blant annet at: «Utvalget skal også vu
arbeidstakernes rettigheter ved tap av kontrakt blant annet ved konsesjonstilde
i transportsektoren.» Med rettigheter forstår utvalget arbeidstakers stillingsve
eventuelt fortrinnsrett.

Dette må ses i sammenheng med at det er en økende tendens til at virkso
setter ut arbeid til andre virksomheter. Virksomhetene konsentrerer seg i størr
om sine kjerneoppgaver, mens støttefunksjoner settes ut til andre for blant a
oppnå kostnadsreduksjoner. Om dette skjer ved bruk av anbud er for så vid
avgjørende.

Anbud er navnet på hvordan et avtaleforhold kommer i stand. Det er et t
som fremsettes fra anbyder overfor aktuelle oppdragstakere/leverandører
karakteristiske for anbud er at både avtaleinngåelsen og selve tildelingen av
trakten skjer ved en prosedyre i form av konkurranse (anbudskonkurranse). 
vanlig å skille mellom åpen anbudskonkurranse, som er åpen for enhver, og b
set anbudskonkurranse, som er åpen for inviterte deltakere. Anbud brukes o
såkalte entrepriseavtaler, som vanligvis brukes om det forhold at den ene pa
kontraktsforhold, entreprenøren, mot vederlag skal utføre et bestemt arbeid 
oppdragsgiver for eksempel byggherre.

Det skilles i det følgende mellom å bruke anbud som en plikt og der anbud
kes frivillig. For offentlig virksomhet er det på grunn av EØS-avtalen implemen
EU-direktiver som gjelder kontrakter om kjøp, bygge- og anleggskontrakter o
forsyningssektorene som langt på vei pålegger det offentlige å bruke anbud.121

For privat virksomhet som ikke omfattes av ovennevnte regler er det op
oppdragsgiver om anbud skal brukes.

Den enkelte fylkeskommune har hjemmel i samferdselsloven til å beste
om transportruter skal settes ut på anbud.

I det europeiske fellesskapet er anbudssystemet begrunnet i at næringsliv
ha lik rett til å konkurrere om offentlige kontrakter i alle EØS-land. For øvrig er
ulike hensyn som kan begrunne bruk av anbud. Anbudssystemet har sin s
funksjon der det er samfunnsmessige hensyn som taler for at det skjer en kon
utvelgelse av hvem som får et oppdrag. Formålet vil ellers være å velge ut de
dragstaker eller leverandør som har de beste forutsetninger for å oppfylle kont
og som kan gjøre det på den billigste måten.

121.Direktivene er implementert ved at det er gitt en egen rammelov (lov av 27. november 19
116 jf. Ot. prp. nr. 97 (1991-92)) som gir hjemmel til å gi nærmere forskrifter. Med hjemm
loven er det 4. desember 1992 og 17. desember 1993 gitt forskrifter om gjennomføring av
avtalens vedlegg XVI punktene 2 og 3, om tildeling av kontrakter om offentlige varekjøp og
tildeling av offentlige bygge- og anleggskontrakter. Videre er det ved forskrift av 16. desem
1994 gitt forskrift om gjennomføring av avtalens "Arbeidstakeres rettsstilling ved virk-
somhetens tap av kontrakt etter anbudskonkurranse" i kapittel 4 om samordning av 
innkjøpsreglene for oppdragsgivere innen vann- og energiforsyning, transport og telekom
kasjon (forsyningssektorene).
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Oppsummert kan det sies at både kostnadshensyn, effektivitetshensyn o
litetshensyn er viktige som begrunnelse for å bruke denne metoden for å inng
trakter. For de virksomheter som lever av å konkurrere om anbudsavtaler, t
entreprenørbedrifter og vareleverandører, vil disse hensynene for så vidt væ
tige for hvordan virksomheten drives. For andre virksomheter som tradisjonelt
har konkurrert på denne måten, kan anbudssystemet bety at virksomheten m
ned hele eller deler av sin aktivitet ved tap av en kontrakt.

Fra arbeidstakers synspunkt vil anbud kunne medføre økt usikkerhet båd
hensyn til stillingsvernet og opparbeidede rettigheter når anbudsperioden g
Dette blant annet fordi anbudsperioden vil være tidsbegrenset og arbeidstake
risikere å miste arbeidet ved anbudsperiodens utløp. Alternativt vil noen få t
om nyansettelse hos den nye oppdragstaker, men de vil som regel miste sine
beidete rettigheter/fordeler fra den forrige opdragstaker. Hvilke vilkår arbeidt
får vil variere, og beror blant annet på hvilke tariffavtaler som gjelder.

4.1.1 Avgrensning
I det følgende behandles ikke de typetilfeller hvor myndighetene gir en tillate
form av konsesjon eller lignende til å drive en bestemt type virksomhet og hvo
latelsen ikke er tidsbegrenset. For eksempel konsesjon til å drive oppdrett a
skalldyr m.v. (etter lov av 14. juni nr. 68 1985).

4.1.2 Noen typer tilfeller
Omfanget av kontrakter som inngås etter anbudskonkurranse varierer fra enk
ende oppdrag av kort varighet til mer omfattende oppdrag av lengre varighet
eksempel all rutetransport innenfor et bestemt område.

I det følgende behandles to hovedgrupper av tilfeller. Den første hovedgru
er det typiske to-partsforhold, der virksomheten for første gang setter ut de
sine faste aktiviteter til en oppdragstaker. Renholdet av virksomhetens lokale
eksempel.

Den andre hovedgruppen er de såkalte suksessiv-entrepriser eller tre-pa
hold, som gjelder oppdrag som tidligere er tildelt etter anbudskonkurranse og
etter kontraktperiodens utløp tildeles ny oppdragstaker. Arbeidstaker er her s
utgangspunkt tilknyttet den ene oppdragstaker som har arbeidsgiveransvaret
suksessiv-entrepriser brukes for eksempel ved tildeling av kontrakter om utfø
av ulike støttefunksjoner i Nordsjøen.

4.2 ARBEIDSTAKERES STILLINGSVERN VED VIRKSOMHETENS 
TAP AV KONTRAKT SOM FØLGE AV ANBUDSKONKURRANSE – 
GJELDENDE RETT

4.2.1 Innledning

De arbeidstakerne som har sitt ansettelsesforhold i den virksomheten som
kontrakt etter anbudskonkurranse, vil som et utgangspunkt være beskytt
arbeidsmiljølovens stillingsvernsregler. Også andre regler eller praksis ka
betydning, for eksempel i offshorevirksomhet er det en innarbeidet praksis for
arbeidstakere som tilhører det selskap som taper kontrakt etter anbudskonku
i den grad det er mulig, blir tilbudt ansettelse i det selskap som vinner kontrakte122

122.Se uttalelse i Stavanger byretts dom av 29. mai 1995 s. 4.



NOU 1996:6
Kapittel 4 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 98

ttslige

aklig
unnes
tilby.
sere

ag og
 min-
eids-
etens
n.
nære
kret.

grad
mel-
ærmere

rfø-
over-
 klare

joner.
e for
pittel
3 A

som 

der 

ene 
ke dek-
 løy-
 er at 
gt 
gjort. 
en) 
ålet 
rsmål 
nse-
 
t 
tjenes-
Det er også eksempler på at anbyderen inntar i anbudsvilkårene arbeidsre
betingelser, for eksempel om «fortrinnsrett» og arbeidsvilkår.123

4.2.2 Arbeidsmiljøloven § 60
Hvis en virksomhet taper en kontrakt, kan dette som et utgangspunkt gi s
grunnlag for oppsigelse etter arbeidsmiljøloven § 60. Oppsigelsen kan begr
med at tapet av kontrakten gjør at virksomheten ikke lenger har arbeid å 
Arbeidsgiveren vil før oppsigelse er aktuelt, ha en plikt til å forsøke å omplas
arbeidstakerne til annen «passende» stilling i virksomheten.

Hvis virksomheten velger å sette ut noe av dens ordinære drift på oppdr
som følge av dette går til oppsigelse, vil ikke dette være saklig begrunnet med
dre dette er helt nødvendig av hensyn til virksomhetens fortsatte drift, jf. arb
miljøloven § 60 nr. 2, annet ledd. Etter forarbeidene menes med virksomh
ordinære drift det som er hovedmålet eller hovedproduksjonen i virksomhete124

Det vil si at ulike støttefunksjoner faller utenfor det som regnes som den ordi
drift. Hva som er hovedproduksjonen og støttefunksjoner må avgjøres kon
Arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2, annet ledd vil ha selvstendig betydning i den 
reglene i kapittel XII A ikke kommer til anvendelse. Grensene mellom bestem
sene kan være noe uklare, men det er et for omfattende spørsmål å drøfte n
her.

4.3 FORHOLDET TIL ARBEIDSMILJØLOVEN KAPITTEL XII A 125

4.3.1 Innledning

Etter arbeidsmiljøloven § 73 A kommer kapittel XII A til anvendelse: «ved ove
ring av virksomhet eller del av virksomhet til en annen innehaver som følge av 
dragelse». Verken bestemmelsens ordlyd, forarbeider eller direktivteksten gir
holdepunkter for om anbudssituasjoner omfattes av reglene.126  EF-domstolen har
ikke hatt til behandling spørsmål om direktivet får anvendelse i anbudssituas
Det er kun i konkurssituasjoner at EF-domstolen har trukket en klar grens
direktivets anvendelse, jf. blant annet Abels-saken (sak 105/84). Hvorvidt ka
XII A får anvendelse må derfor avgjøres etter de vilkår som er gitt i lovens § 7
og som for øvrig følger av EF-domstolens praksis.

123.Se Jakhelln utredning: «Kommunale anbudsvilkår om å anvende lønns- og arbeidsvilkår 
tilsvarer tariffavtalte vilkår».

124.Ot. prp. nr. 50 (1993-94) s. 237.
125.I utvalgets innstilling er reglene om overføring av virksomhet fremstilt mer omfattende un

"Arbeidsgiveransvaret ved overføring av virksomhet" i kapittel 3.16.
126.Arbeidsmiljølovutvalget sier i sin innstilling (NOU 1992: 20 s. 198 kapittel 14.2.13) at regl

om oppsigelsesvern ved overdragelse av virksomhet etter den nå opphevede § 60 nr. 3 ik
ker situasjoner som overføring av løyver/konsesjoner og anbudsordninger ved tildeling av
ver. Arbeidsmiljølovutvalget sier at en forutsetning for bruk av § 60 nr. 3, etter rettspraksis
det må foreligge et kontraktsforhold mellom tidligere og ny eier. Det er imidlertid ikke avsa
noen Høyesterettsdom om dette og det kan derfor neppe sies at spørsmålet er endelig av
Det vises til en uttalelse fra Stortingets ombudsmann for forvaltningen (Sivilombudsmann
som i årsmeldingen for 1991(sak 409/89 referert på s. 31. flg) nærmere behandler spørsm
om en kommunal overtakelse av tidligere privat drevet ambulansetjeneste hvor det var spø
om usaklig oppsigelse av den daglige leder. Tillatelse til å drive ambulansetjeneste var ko
sjon. Ombudsmannen kom her under noen tvil til at arbeidsmiljølovens § 60 nr. 3 måtte få
anvendelse i et tilfelle der en kommune hadde overtatt driftsansvaret for en tidligere priva
ambulansetjeneste. Kommunen overtok samtlige arbeidstakere fra den private ambulanse
ten og i tillegg ble det alt vesentlige av driftsmidlene overtatt.
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Først behandles spørsmålet om hvilke krav som må stilles til det aktuelle
draget for at dette skal omfattes av lovens virksomhetsbegrep, eller formulert a
ledes hvilke krav som stilles til gjenstanden for overdragelse.

4.3.2 Ikke krav til kontrakt mellom den nye og gamle oppdragstaker
Det er klart at det ikke stilles noe krav om kontrakt mellom tidligere og ny oppd
staker for at reglene i kapittel XII A skal få anvendelse.127  EF-domstolen ser ikke
på kontrakten som det avgjørende moment for om direktivet får anvendels
reglene kan derfor få anvendelse selv om overføringen skjer med annet gru
for eksempel forvaltningsvedtak. EF-domstolen utfyller dette i sin praksis ved a
kontraktsrettslige element i et tre-parts forhold ikke må eksistere mellom all
parter, for eksempel mellom den nye og gamle leietaker, jf. Daddy Dance Hall 
men (sak 324/86) eller mellom den nye og gamle stiftelse, jf. Redmond Stic
dommen (sak 29/91).

I Daddy Dance Hall saken sier EF-domstolen at når leietaker som inneha
direktivets forstand, mister denne status og en tredjemann erverver leiekont
gjennom avtale med eieren av restauranten, er det ikke noe i veien for at en s
posisjon faller inn under direktivets regler. EF-domstolen sier videre at det i d
sammenheng ikke har noen betydning at transaksjonen skjer i to omganger, 
virksomheten først tilbakeføres fra den opprinnelige leietaker til eieren, som d
ter overfører virksomheten til en ny leietaker, dette under forutsetning av at 
somheten bevarer sin identitet. Domstolen legger for øvrig til grunn at identitet
vet er oppfylt fordi virksomheten fortsetter uten avbrytelse med de samme an

Redmond Stichting dommen er også det vesentlige element et tre-parts fo
det vil si kommunen – Groningen (som bevilger støtte) og de to rusmiddelkoll
ver Redmond og Sigma. Heller ikke i denne saken er det noe direkte kontrak
hold mellom de to rusmiddelkollektiv. I tillegg ble noe aktiva overført, det vi
noen av arbeidstakerne, noe av klientellet og i tillegg noe løsøre. Det ble opp
en arbeidsgruppe bestående av representanter fra hver av stiftelsene som tok
den praktiske gjennomføringen.

Men ingen av disse to dommene er helt «rene» i den forstand at det kun e
tjenesten eller oppdraget som overføres.

I suksessiv-entrepriseforhold vil det alltid være et tre-parts forhold; represe
ved oppdragsgiver, den virksomhet som nå har oppdraget og den nye oppd
ker. Det kan på bakgrunn av disse to EF-dommene ikke utelukkes at reglene i
tel XII A kan få anvendelse ved en suksessiv-entreprise. Hvilke krav som må s
for at lovens vilkår skal være oppfylt må bero på en konkret vurdering av blant a
hvilken type virksomhet det er.

4.3.2.1 Gjenstanden for overføring

Det følger av EF-domstolens rettspraksis at den overførte virksomhet må væ
selvstendig økonomisk enhet som må ha bevart sin identitet etter overføringen
vurderingen av om dette kravet er innfridd, er det etter EF-domstolens praks
rekke momenter som må vurderes (se "Gjenstand for overføring" i kapittel 3.16.2
for nærmere om disse). Det er ingen av momentene som er utslagsgivende i d
eller annen retning. Spørsmålet må vurderes konkret. I det følgende drøftes
eksempler med sikte på å gi en oversikt.

127.Etter den nå opphevede § 60 nr. 3 var dette et vilkår. Men annerledes i Sivilombudsman
uttalelse i forrige fotnote.
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I ISS-saken (sak c- 209/91) svarte EF-domstolen bekreftende på spørsmå
direktivet fikk anvendelse hvor et selskap (Phillips) inngår avtale med et kan
driftselskap (ISS) om å overta driften av selskapets kantine etter nærmere fa
vilkår. Det hadde ingen betydning at den overførte gjenstand kun var en støtte
sjon i form av driften av kantine, som utgjorde en servicefunksjon overfo
ansatte. Etter EF-domstolens oppfatning var det ingen tvil om at identiteten
behold fordi driften skulle skje i de samme lokaler, med de samme ansatte o
det samme kundegrunnlag.

I praksis må det skje en avgrensning mot overføring av enkeltaktiva eller 
drag som ikke kan ses som en overføring av en relativt selvstendig økono
enhet. Vi viser blant annet til Schmidt-dommen (sak 392/92). Schmidt-dom
stiller ikke store krav til hva virksomheten skal omfatte. Men det må skje
avgrensning blant annet mot arbeidsoppdrag av begrenset omfang og med ko
messig varighet. Det vises her til EF-domstolens dom av 19. september 199
gjelder spørsmålet om direktivet kommer til anvendelse når en byggherre ove
fra en entreprenør til en annen en konkret og tidsmessig avgrenset arbeidsop
(sak C- 48/94 – Strø-Mølle saken). I innstillingen fra generaladvokaten (av 10
1995) ble det lagt opp til at denne overføringen kunne omfattes av direktivet,
at det konkret må avgjøres av den nasjonale domstol. EF-domstolen kom til at 
tivet ikke fikk anvendelse da den overførte enhet ikke kunne ses på som en o
ring av en selvstendig økonomisk aktivitet. Som en del av begrunnelsen for
sier EF-domstolen om sin egen praksis at denne forutsetter «at overførselen 
rer en økonomisk enhed, der er organisert på en stabil måde, og hvis aktivitete
er begrænset til utførselen af en nærmere bestemt entreprise» (premiss 20
domstolen sier videre at: «Denne situation foreligger ikke, hvor en virksom
overfører en af sine entrepriser til en anden virksomhed med henblikk på færd
relse. En sådan overførsel vil kun kunne være omfattet af direktivet, hvis der
tidig overføres en organiseret helhed af elementer, der gør det muligt på stabil
at fortsætte den overdragende virksomheds aktiviteter eller nogle af disse.»

I tillegg til selve entreprisen overtok den nye entreprenør også to lærling
materiale. Men dette hadde i følge EF-domstolen ingen betydning for om direk
fikk anvendelse.

Det kan ikke sluttes av dommen at entrepriser ikke omfattes av kapittel XI
arbeidsmiljøloven. Men mange entrepriser vil kunne falle utenfor på grunn av a
overførte objekt ikke gjelder en selvstendig og varig økonomisk virksomhet.

For de så kalte suksessiventrepriser blir spørsmålet om reglene komm
anvendelse når en oppdragsgiver skifter ut sin oppdragstaker – for eksempe
anbudsperiodens utløp. Dette må avgjøres etter de samme momenter som e
over. Også ved slike tre-parts forhold må det være krav om at det overførte o
må gjelde en selvstendig og varig økonomisk virksomhet. Det karakteristiske
en suksessiv-entreprise er nettopp at det som oftest vil gjelde en aktivitet som
en varighet som innfrir de krav som følger av Strø-Mølle dommen.

EF-domstolens krav om at identiteten må være i behold vil kunne innebæ
flere av suksessiv-entreprisene vil falle utenfor reglenes anvendelsesområde128

Erik Werlauff går i en artikkel i Ugeskrift for Retsvæsen (UfR 1995 s. 272 f
langt i retning av å hevde at anbudssituasjoner, uavhengig av grunnlaget for
er omfattet av direktivet om overføring av virksomhet og de tilsvarende danske
regler. Werlauff hevder at denne situasjon ikke vil endre seg med Kommisjon
endringsforslag.

128.Se i denne retning Foyn s. 69
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Et eksempel på hvordan suksessiventrepriser blir vurdert i praksis er Stav
byretts dom av 14. juli 1995 som gjelder tvist om arbeidsmiljølovens kapittel X
kommer til anvendelse på to entreprisekontrakter i Nordsjøen.129  Saksøkerne,
arbeidstakerne, ble sagt opp fra to entreprenørbedrifter da kontraktene disse
med operatørselskapet om diverse vedlikeholdsarbeider utløp. Kontraktene 
vedlikeholds- og modifikasjonsarbeider på de tre plattformene Statfjord A, B o
Tjenestene kjøpes inn etter anbudskonkurranse og gjelder for kontrakter med
erende volum og innhold, men er begrenset for en periode på 3-5 år med ops
forlengelse. Den ene oppdragstaker hadde en hovedentreprisekontrakt for g
vedlikehold som omfattet stillas, utvendig rengjøring av rør, sveis og rør/plate/
tro. Det var operatørselskapet som avgjorde hvilke arbeider som skulle utfø
enhver tid, og disse ble betalt for hver utført time. Ved invitasjon til å delta 
anbudskonkurranse inngav ikke vedkommende entreprenørbedrift nytt anbud
ten kom til at: «den mengde arbeid som saksøkerne m.fl. utførte som ABB-an
på Statfjord, må vurderes som en enkelt funksjon eller aktivitet. Når arbeidsop
get blir overført til Aker som del av en ny kontrakt skjedde det derfor ikke en o
dragelse av en økonomisk enhet som bevarte sin identitet» (dommen s. 24). 
la også vekt på at det ikke var overført noen arbeidstakere eller fysiske og im
rielle aktiva. Det ble også lagt vekt på at den nye oppdragstakers kontrakt ha
annet innhold enn den tidligere oppdragstaker. Dommen avviser dessuten at
en relevant overføring i kapittel XII As forstand når overføringen skjer etter bru
anbud. Dommen er påanket.

I Stavanger byretts dom av 29. mai 1995 var det også oppe en lignend
blemstilling. Denne tvisten gjelder også spørsmålet om skifte av kontraktspart
anbudsprosedyre innebærer en overføring av virksomhet. Saksforholdet g
nærmere skifte av foretak som utfører forpleiningstjenester på oljeplattform. 
ratørselskap som ikke selv ansetter personer for å ivareta disse funksjoner 
istedet å sette bort oppdraget til virksomheter som har spesialisert seg på dette
konkrete saken har arbeidstakeren fått tilbud om nytt arbeid hos den nye opp
staker, men da ut fra den forutsetning at dette ikke er en overføring av virksom
arbeidsmiljølovens kapittel XII As forstand. Arbeidstakeren får derfor ikke beho
de samme rettigheter som hos tidligere innehaver. Arbeidstakeren tapte i byr
Byretten begrunnet sin avgjørelse blant annet med at kapittel XII A ikke får an
delse fordi operatørselskapet setter ut kontrakten på anbud etter de offe
anbudsdirektiv. Dommen er imidlertid påanket til Gulating lagmannsrett. Gula
lagmannsrett har i forbindelse med saksforberedelsen stilt følgende spørsm
EFTA-domstolen:
1. Faller bortfall av en cateringkontrakt med et selskap og inngåelse av en ny

ringkontrakt med ett nytt selskap inn under rådsdirektiv 77/187 nr. 1, når 
kontrakten ikke er stilt vilkår om at utstyr og/eller ansatte skal følge med o

2. Har det noen betydning for svaret på spørsmål 1 at det nye cateringselskap
tar ansatte og varelager?

3. Har det noen betydning for svaret på spørsmål 1. at kontrakten faller inn u
rådsdirektiv 77/67, 80/767 og 88/295 om tildeling av kontrakter om offent
varekjøp?»130

EFTA-domstolen forventes å behandle foreleggelsesspørsmålene i løp
våren 1996.

129.Stavanger byretts dom av 14. juli 1995. Sak nr. 258/95 og 292/95 A. Se også Stavanger 
dom av 29. mai 1995 . Sak nr. 339-94 A.

130.Sak E-2/95/7 for EFTA-domstolen med partene: Eilert Edesund mot Stavanger Catering
Spørsmålene følger på s. 10 i oversendelsen fra Gulating lagmannsrett og er datert 27. n
ber 1995.
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Dommene fra Stavanger byrett adskiller seg fra Strø-Mølle dommen ved 
omtvistede arbeidsforhold gjelder vedlikeholdsarbeid/servicefunksjoner av v
karakter. Slikt vedlikeholdsarbeid/servicefunksjoner er en nødvendig del av d
av plattformen og er arbeid som i utgangspunktet har en ubegrenset varighet.
eksempler viser at det er vanskelig å trekke klare grenser for når reglene kom
anvendelse.131

4.3.3 Forholdet mellom kapittel XII A og annet EØS-regelverk som påbyr 
bruk av anbud

Et av hovedelementene i gjennomføringen av det indre marked i EU er å åp
offentlige innkjøpsmarkedene. Dette gjøres for å oppfylle traktatsbestemme
om likebehandling og fri flyt av tjenester. For å oppfylle disse prinsipper er det 
tatt særskilte innkjøpsdirektiver som også er en del av EØS-avtalen.132  Etter disse
regler skal større innkjøp settes ut på åpent anbud i EØS. Dette gjelder bare f
kjøp over visse terskelverdier. Det er blant annet gitt nærmere bestemmels
hvilke kriterier en oppdragsgiver kan velge en oppdragstaker etter. Det er kl
reglene gjelder for all offentlig virksomhet, som for eksempel statsadministra
nen, fylkeskommunene og kommunene. I tillegg vil som et utgangspunkt for
som er underlagt offentlig kontroll, for eksempel i kraft av eierforhold, kapitalin
resser eller reglene for virksomheten være omfattet. Men mange av disse ig
falle utenfor ettersom de driver en industriell og forretningsmessig virksomhe
som er i en monopolsituasjon vil likevel omfattes. I tillegg vil foretak som driver
virksomhet etter spesiell tillatelse fra det offentlige, for eksempel i form av ko
sjon, ha plikt til å sette oppdrag på anbud. Dette vil gjelde for eksempel operat
skaper i Nordsjøen.

Direktivet som reglene i arbeidsmiljøloven kapittel XII A bygger på er også
blant annet av hensyn til konkurranseretten. Direktivet skal sikre at det enkelte
har et minimums beskyttelsesnivå av arbeidstakerne, og dette skal forhindre a
innenfor EØS-området får konkurransefordeler ved at arbeidstakerne ikke ha
tigheter ved ulike former for innehaverskifter.

Dersom en forutsetter at reglene i kapittel XII A kommer til anvendelse kan
stilles spørsmål om reglene strider mot hverandre. I EØS-loven (lov av 27. no
ber nr. 109 1992) er det i § 2 gitt en bestemmelse som gir EØS-implementerte
forrang i tilfelle konflikt. I dette tilfelle vil imidlertid begge regelsett ha samme op
rinnelse og løser derfor ikke spørsmålet.

131.Merkes kan en engelsk avgjørelse av 28. juli 1995 (High Court [1996] IRLR 45, Betts med 
flere vs. Brintel Helicopters Ltd. og KLM ERA Helicopters (UK) Ltd. ). Brintel 
Helicopters (BIH) utførte helikoptertjenester for Shell til og fra oljerigger i Nordsjøen, baser
tre kontrakter for forskjellige sektorer. Shell besluttet at intet enkelt firma skulle få tildelt for
gelse for alle tre kontrakter, og en av kontraktene ble derfor inngått med KLM. Retten fant
den kontrakt som Shell inngikk med KLM måtte anses som en overdragelse av virksomhe
Transfer of Undertakings (Protection of Employment) Regulations, jf. EUs direktiv om virk
somhetsoverdragelse. Retten la vekt på at tjenestene skulle utføres for det samme selska
destinasjonene og reiserutene var de samme, det transporterte gods og personell var det 
og likedan transportmetoden ved bruk av helikoptre, selv om KLM benyttet en annen type
koptre og andre piloter. Kontrakten mellom Shell og KLM var i det vesentige identisk med 
trakten mellom Shell og BIH. At helikopterbasen var en annen ble ikke ansett avgjørende,
heller ikke at KLM ikke overtok noen arbeidstakere fra BIH. Retten fant det heller ikke avg
rende at KLM ikke overtok noen aktiva fra BIH, fordi det ikke kunne forventes at en overfø
av aktiva ville finne sted ved den type tjeneste som her skulle utføres.

132.St.prp. nr. 100 (1991-92) pkt 4.13 s. 175.
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Anbudssystemet forutsetter en relevant konkurransesituasjon, det vil si 
potensiell oppdragstaker skal kunne delta i anbudskonkurransen basert på
mulig sikre opplysninger om kontraktsforholdet. Dersom en potensiell oppdra
ker risikerer å overta alle arbeidstakere hos nåværende kontraktsinnehaver, v
sett fra arbeidsgiversiden være en usikkerhetsfaktor som kan gjøre at konkur
momentet forsvinner. Hvis alle arbeidstakere hos den tapende kontraktsinne
har rett til å bli overført til den nye innehaver av kontrakten kan det være u
hvilke lønns- og arbeidsvilkår som i tilfelle må overtas. På den annen side s
den enkelte potensielle oppdragstaker legge inn to bud, ett hvor ingen arbeids
overtas, og ett annet hvor en tar høyde for at arbeidsgiveransvaret overtas. 
målet er ikke behandlet verken i EU eller i norsk rett. På den annen side vil oft
nye oppdragstaker ha et arbeidskraftbehov og det vil derfor være en fordel å 
arbeidstakere som allerede er kjent med arbeidsoppgavene.

EF-domstolen har også i en rekke saker lagt til grunn at arbeidstakerne
beskyttes ved overføring av virksomhet. Kommisjonen argumenterer i grunn
materiale for direktivet at arbeidstakerne ikke skal bli skadelidende ved innfø
av et felles marked. Når innføring av anbudsinstituttet skjer blant annet som 
av EØS-avtalen vil de samme vernehensyn være relevant å gjøre gjeldende.

4.4 NORDISK RETT – REGLENE OM OVERFØRING AV VIRKSOM-
HET VED KONTRAKTSSKIFTE

4.4.1 Innledning

I det følgende gis det en kort oversikt over hvordan dansk og svensk rett har f
ket reglene om virksomhetsoverdragelse i kontraktsskiftesituasjoner. I Danma
direktivet implementert i egen lov: Lov om lønmodtagers retsstilling (lov nr. 11
21. mars 1979 – trådte i kraft 1. april 1979). I Sverige har en også gjort tilpasni
men reglene har bare vært i kraft siden 1. januar 1995.

4.4.2 Dansk rett
I dansk rett er det klart at virksomhetsbegrepet i Lov om lønmodtagers retss
skal tolkes vidt. Fra danske domstoler har EF-domstolen fått forelagt en rekke
som har vært med på å utfylle tolkingen av direktivet, jf. blant annet ISS-sak
dansk rett har det vært en diskusjon om såkalt entreprisearbeid omfattes av 
Med entreprise menes i denne sammenheng den situasjon at arbeid som h
vært utført innen virksomheten skal utføres utenfor virksomheten. Spørsmåle
også etter dansk rett vært om det gjelder en overdragelse av arbeidsoppgav
selvstendig del av virksomhet.133  Dansk rett følger her de retningslinjer som 
trukket opp av EF-domstolen. Svenning Andersen antyder i sin bok, fra 199
også overføring av entreprisekontrakt vedrørende et konkret byggeprosje
kunne omfattes, i motsetning til den siste dommen i Strø-Mølle saken (sak 48

Fra dansk rettspraksis er Arbeidsrettens avgjørelse i Ri-Bus saken (dom 
juni 1994) av relevans.134  Dommen fastslår at det innebærer en virksomhetso
dragelse, når Ribe-Bus Amts Trafikselskab etter en avholdt licitation135  inngikk

133.Svenning Andersen : Lov om lønmodtageres retstilling ved virksomhetdsoverdragelse 
(Aarhus 1989).s. 62

134.Sakene 94.227 og 94.249.
135.Det tilsvarende norske ord lisitasjon blir i juridisk leksikon forklart med: «utbydelse av et 

arbeide el. en leveranse til en større el. mindre krets av personer slik at det laveste bud u
ellers like forhold blir antatt». Begrepet tilsvarer vårt anbudsbegrep.
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kontrakt med virksomheten Ri-Bus om sistnevntes overtakelse av bybussdri
Esbjerg. Denne kontrakten var hittil ivaretatt av Esbjerg kommune gjennom 
trakt med amtets trafikkselskap. I domspremissene blir dette begrunnet blant
med:

«Ved afgørelsen af, om loven herefter finder anvendelse i det foreligg
tilfælde, lægger retten til grund, at driften af bybuskørslen i Esbjerg, de
den vognmandvirksomhed er en virksomhed, der har et klart definere
mål og forudsætter blant annet anskaffelse af fornødent materiale m.v.
ansættelse af fornødent personale til betjening heraf og til administra
naturligt må betegnes som en «virksomhed» i virksomhedsoverdragels
vens forstand, hvad enten driften forestås af en offentlig myndighed so
del af forvaltningen eller udføres af et personligt ejet firma, et aktiesels
eller en anden juridisk person. Da det er uden betydning for lovens an
delse, om den overførsel af virksomheden, der – som tilfældet er her 
resulteret i et arbejdsgiverskifte, er baseret på en direkte kontraktsre
mellom erhververen og den tidligere indehaver, da det afgørende er in
det af den indgåede aftale herom og ikke den måde, hvorpå den er ble
her efter afholdt licitation, og da virksomheden – driften av bybuskørs
i Esbjerg – uanset det af Dansk Arbejdsgiverforening anførte vedrør
det ændrede rutenet, kundekrets m.v må anses for identisk med den h
ge virksomhed, er der således sket en virksomhedsoverdragelse i loven
stand med den følge, at Ri-Bus A/S er forpligtet til at efterleve 
gældende overenskomst mellem Specialarbejderforbundet i Danmar
Kommunenes Landsforening».

Ri-Bus A/S ble dermed dømt til å etterleve gjeldende tariffavtale mellom SID
Kommunernes Landsforening. Werlauff refererer i sin artikkel også andre avgjøre
ser som støtter opp under Ri-Bus saken (jf. s. UfR 1995 s. 274).

4.4.3 Svensk rett
Sverige har som følge av direktivet om overføring av virksomhet gjort tilpasni
i sin Lag om anställningsskydd (LAS).136  Implementeringen medførte relativt stor
endringer, blant annet går de svenske reglene lengere enn direktivet på noen
ter. Det har etter ikrafttredelsen kommet to dommer fra Arbetsdomstolen som
en viss interesse for dette temaet.

I Arbetsdomstolens dom nr. 163/95 i sak nr. A 68/95, A 69/95, A 121/95 o
122/95 gjaldt et foretak A som drev busstrafikk med grunnlag i en entrepren
tale. Foretaket mistet etter en periode entreprenøravtalen til foretakene B og 
ble tvist om overføringen av avtalen kunne anses som en overføring av virkso
i relasjon til anställningsskyddslagen § 6b og EU-direktivet. Arbetsdomtolen fa
verken foretakene B eller C hadde overtatt arbeidskraft, administrasjon eller 
aktiva fra foretak A. På grunn av dette hadde ikke «verksamheten» bevart sin
titet ved entreprenørskiftet. Domstolen fant ikke at saken var av en slik karak
man ville forelegge spørsmålet for EF-domstolen.

4.5 ARBEIDSMILJØLOVENS REGLER OM FORTRINNSRETT

4.5.1 Innledning

Det følger av arbeidsmiljøloven § 67 at arbeidstaker som er sagt opp på gru
arbeidsmangel har fortrinnsrett til ny tilsetting i samme virksomhet, med mindr

136.Jf. Regeringens proposition 1994/95: 102.
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gjelder en stilling arbeidstakeren ikke er skikket for. Spørsmålet er hvilken rett
arbeidstaker har til å være fortrinnsberettiget i den virksomhet som får et opp
for eksempel etter anbudskonkurranse. Fortrinnsretten forutsetter at reglene i
tel XII A ikke kommer til anvendelse. Under dette kapittel behandler arbeidsm
loven fortrinnsrett, ikke den rettighet som kan følge av for eksempel avtale 
praksis. Det vises for øvrig til "Arbeidsgiverbegrepet og reglene om fortrinnsrett" i
kapittel 3.9 hvor § 67 er behandlet nærmere ved fremstillingen av virksomhe
grepet.

4.5.2 Fortrinnsrett i samme virksomhet
Etter arbeidsmiljøloven § 67 er fortrinnsretten i behold i forhold til samme virks
het. Som et utgangspunkt vil dette være i det foretak arbeidstaker har sitt tilset
forhold når oppsigelsen skjer. Dersom foretak A taper en kontrakt til foretak B
som følge av dette må gå til oppsigelser etter arbeidsmiljøloven § 60, vil fortr
retten være i behold i forhold til foretak A. Så lenge kontraktsskiftet ikke anses
noen overføring av virksomhet vil det heller ikke kunne oppstilles en rett e
arbeidsmiljøloven § 67 i forhold til foretak B. Dersom arbeidsmiljøloven kapi
XII A kommer til anvendelse skal ikke arbeidstaker sies opp som følge av inn
verskiftet. Men en eventuell senere oppsigelse fra denne virksomhet gjør a
kommer til anvendelse, men bare i forhold til foretak A.

4.6 SÆRLIG OM BRUK AV ANBUD I MEDHOLD AV SAMFERDSELS-
LOVGIVNINGEN

4.6.1 Innledning

I samferdselssektoren er anbudssystemet blitt undergitt en særlig behandl
Øen-komiteen (se rapport om Nye tilskuddsformer i subsidiert transport av
januar 1988) og Transporteffektiviseringsutvalget (innstilling av 24. januar 19
Samferdselsdepartementet satte ned en tverrdepartemental arbeidsgruppe so
annet fikk i oppgave å utrede bruk av anbudsprinsippet ved tildeling av tilskud
lokale bil- og båtruter, herunder riksveiferger. Bakgrunnen for oppnevningen
uttalelser fra Stortingets samferdselskomite. Gruppen tilrådde at konkurrans
sippet skal gjelde, og at operatøren skal sikres enerett til trafikken for en fa
periode. Transporteffektiviseringsutvalget ble nedsatt for å utrede nærmere de
dinger Øen-komiteen kom fram til. Med dette grunnlag fremmet Samferdselsd
tementet forslag om endring av samferdselsloven om å tillate bruk av anbud 
driften avgrenset til persontransport i rute (jf. Ot.prp. nr. 64 (1989-90) og Inns
nr. 82 (1990-91). Med dette menes at det ble åpnet for konkurranse om å utføre
elle transportoppdrag i en nærmere fastsatt periode. Forslaget innebærer a
portselskap utenfor det enkelte fylke også kan delta i anbud på lik linje med se
med forretningsadresse i det aktuelle fylket.

Det er flere fylker som vurderer å benytte seg av anbudsprinsippet, og i Op
er anbudskonkurranse gjennomført for ruter i Lillehammer med et selskap fra 
fylke som ny operatør.

4.6.2 Forskrifter om anbud i lokal rutetransport – arbeidstakerrettigheter
I forskrift gitt med hjemmel i samferdselsloven § 13 (forskrift av 11. mars Nr. 
1994) er det gitt nærmere regler om bruk av anbud i lokal rutetranport. I forskr
§ 5-3 heter det at:



NOU 1996:6
Kapittel 4 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 106

onell
over-
lser i
gelses-

srett
tter
gel-

itt nær-

å for-
varer
idsta-

ids-
eids-

ver-
ne i
ne i
gjø-
«oppdragsgiver kan i anbudsinnbydelsen bestemme at operativt pers
ansatt i selskapet som får innskrenket rutevirksomhet som følge av 
gang til ny løyvehaver etter anbud, skal ha fortrinnsrett ved nyansette
det overtagende selskap dersom det overtagende selskap på overta
tidspunktet har behov for nyansettelser».

Dette innebærer at fylkeskommunen står fritt til å bestemme om en slik fortrinn
skal gjelde. Slik fotrinnsrett kommer i tillegg til den fortrinnsrett som gjelder e
arbeidsmiljøloven § 67. Men slik fortrinnsrett vil bare referere seg til på overta
sestidspunktet, som tidsmessig er en svært begrenset periode. Det er ikke g
mere forarbeider som kan klargjøre fortolkningen av bestemmelsen.

I forskriften § 5-4 er det fastsatt at den som deltar i anbudskonkurransen m
plikte seg til å følge lønns- og arbeidsvilkår for operativt personell som minst s
til en av de landsomfattende tariffavtaler. Dette gjelder også eventuelle arbe
kere ansatt av underleverandører.

4.7 OPPSUMMERING
Det er ikke gitt generelle regler i arbeidsmiljølovgivningen som beskytter arbe
takerne når foretaket taper kontrakt eller oppdrag. De alminnelige regler i arb
miljøloven §§ 60, 67 og 73 A flg vil imidlertid komme til anvendelse men bare o
for det foretak som ikke har fått forlenget kontrakten eller oppdraget. Regle
arbeidsmiljøloven §§ 60 og 67 vil derfor ikke ha stor praktisk betydning. Regle
kapittel XII A gir arbeidstakerne en tilfredsstillende beskyttelse, men det må av
res konkret om de kommer til anvendelse.
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Arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold og andre 
foretaksgrupperinger – utvalgets forslag

5.1 FORSLAG TIL REGULERING AV ARBEIDSGIVERBEGREPET I 
KONSERNFORHOLD M.V., ENDRING AV ARBEIDSMILJØLOVEN 
§ 4

Arbeidsmiljøloven § 4, slik bestemmelsen lyder i dag:

Med arbeidsgiver mener denne lov enhver som har tilsatt arbeidstaker
utføre arbeid i sin tjeneste.

Det som i denne lov er bestemt om arbeidsgiveren, skal gjelde til
rende for den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten.

Forslag til § 4, nytt tredje ledd:

Som arbeidsgiver etter denne lov anses dernest også ethvert annet fo
som kan utøve bestemmende innflytelse over arbeidsgiver etter første
Kan bestemmende innflytelse utøves av en gruppe av foretak, eller av
tak knyttet til slik gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppe
foretak som arbeidsgiver. Som foretak regnes også enkeltpersonforet
stiftelser.

Forslag til § 4, nytt fjerde ledd:

Tredje ledd får ikke anvendelse dersom et foretak eller gruppe av for
gjør det overveiende sannsynlig at det likevel ikke har vært utøvd bes
mende innflytelse over arbeidsgiver etter første ledd.

Forslag til § 4, nytt femte ledd:

Bestemmende innflytelse anses i alle tilfeller for å kunne utøves når et
tak eller gruppe av foretak hos arbeidsgiver etter første ledd

a) eier så mange andeler av foretakskapitalen at dette gir flertalle
de stemmer som kan avgis, eller

b) kan velge eller oppnevne mer enn halvparten av medlemmene
sluttende foretaksorganer, eller

c) kontrollerer mer enn halvparten av de stemmer som er knyttet til
del av kapitalen i foretaket som kan treffe de avgjørende beslutninger

Forslag til § 4, nytt sjette ledd:

Tredje og femte ledd får ikke anvendelse hvor bestemmende innflytels
utøves av staten, Statens Bankinvesteringsfond eller Statens Banksik
fond.

5.2 PRINSIPIELLE VURDERINGER FRA UTVALGETS FLERTALL – 
FORSLAG TIL ENDRING AV § 4

Prinsipielle vurderinger om arbeidsgiverforhold når det gjelder foretak som
utøve bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter arbeidsm
ven § 4 første ledd.
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Om dette spørsmål er utvalget delt i et flertall (Knudsen, Jakhelln, Granden
Grytli og Steen) og et mindretall (Ødegård). De prinsipielle vurderinger fra utval-
gets mindretall følger av "Prinsipielle vurderinger fra utvalgets mindretall – vedrø
rende § 4" i kapittel 5.3. På enkelte punkter slutter utvalgets mindretall seg sub
ært til flertallet, dette fremgår uttrykkelig under de enkelte særkommentarer.

Utvalgets flertall tar utgangspunkt i at virksomheter vil kunne organisere
temmelig forskjellige måter. Det kan således anses hensiktsmessig å orga
virksomheten som ett aksjeselskap, og slik at de forskjellige deler av virksom
innen aksjeselskapet deles opp i forskjellige divisjoner, underavdelinger, fil
osv. I slike tilfeller vil arbeidsgiver være ett aksjeselskap, og de forskjellige d
av virksomheten vil være underlagt en felles ledelse. I slike tilfeller følger de
arbeidsmiljøloven § 4 første ledd at aksjeselskapet er arbeidsgiver, og de plik
rettigheter som følger av arbeidsmiljøloven påhviler derfor aksjeselskapet, ua
om det er tale om handlinger eller unnlatelser som kan tilbakeføres til aksjes
pets sentrale ledelse, eller som kan tilbakeføres til ledelsen av de enkelte divis
underavdelinger, filialer osv. Denne organisasjonsform forekommer i dag også
det er tale om større aksjeselskaper, som kan drive virksomhet av temmelig fo
lig karakter. Tilsvarende forekommer også hvor virksomheten er organisert so
ansvarlig enkeltpersonforetak, selv om dette i praksis er mindre utbredt.

I andre tilfeller kan det anses hensiktsmessig å organisere virksomhet
andre måter, og det er ikke uvanlig at forskjellige deler av virksomheten er or
sert som forskjellige selskaper. I slike tilfeller benyttes oftest aksjeselskapsfor
og i så fall som regel slik at de forskjellige selskaper ledes av et kontroller
aksjeselskap, slik at man har å gjøre med et konsern etter aksjelovens regler.
selskapsformer enn aksjeselskapsformen benyttes imidlertid også, og det ka
tale om forskjellige selskapsformer som integreres. Videre kan forskjellige v
somheter utvikle forskjellige samarbeidsformer, oftest basert på avtaler mello
samarbeidende virksomheter, men også annet grunnlag enn avtale kan forek

Utvalgets flertall legger til grunn at det kan være en rekke legitime grunne
at virksomheter organiseres på forskjellig måte. Således kan det være tale 
behov for å begrense den økonomiske risiko ved å anvende aksjeselskaps
eller andre selskapsformer som begrenser den økonomiske risiko til selskapsk
len, blant annet hva gjelder forholdet til kreditorer, mulig erstatningsansvar,
Videre kan skattemessige og andre forhold ha betydning for valget av orga
sjonsform. Utviklingen av samarbeidsformer mellom flere virksomheter kan o
ta forskjellige former, hvor en rekke forskjellige forhold kan spille inn.

Utvalgets flertall legger videre til grunn at den rettslige regulering, og de r
lige konsekvenser som vil være en følge av forskjellige organisasjonsforme
måtte avhenge av hvilke hensyn som spiller inn, og som den rettslige regulerin
ivareta.137

Utvalgets flertall viser til at det ikke kan opereres med noe enhetlig konse
grep. Den selskapsrettslige, skatterettslige og regnskapsrettslige regulering e
des utformet ut fra forskjellige hensyn, noe som også fremgår av regelverket, 
svarende vil måtte legges til grunn når det gjelder arbeidsrettslig regulering
vises til den generelle fremstilling i "Konsern og andre selskapsgrupperinger" i
kapittel 2.

Den selskapsrettslige regulering av konserner i aksjeloven tar sikte på å
aksjonærenes, herunder minoritetsaksjonærenes interesser, og å sikre kredito
forretningsforbindelsers interesser, fordi kontrollmyndighet over ett eller flere

137.Sml. SOU 1979: 46 Koncernbegreppet m.m. s. 76: «Frågan om vilken koncerndefiniton 
skall väljas ... beror på vilka regler som skall knytas till definitionen.»
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skaper blant annet innebærer muligheter for en kunstig eller ikke reell fordelin
utgifter og inntekter selskapene i mellom.138  Skatterettslig vil transaksjoner me
lom konsernselskaper kunne forskyve inntekt mellom selskapene i konserne
det foreligger interessefellesskap mellom selskapene.

Skatteloven § 54 bygger derfor på «direkte eller indirekte interessefelless
mellom skattytere som kriterium for at ligningsmyndighetene kan fastsette for
eller inntekt ved skjønn hvor vilkårene for øvrig foreligger.139  Videre regulerer sel-
skapsskatteloven § 1-5 vilkårene for retten til å yte og motta konsernbidrag,
det i utgangspunktet bygges på aksjelovens konsernbegrep, men slik at mo
apet må eie mer enn ni tideler av aksjene i datterselskapet og ha en tilsvaren
av de stemmer som kan avgis på generalforsamlingen.140  Etter merverdiavgiftslo-
ven § 12 annet ledd anses «samarbeidende selskaper» som én avgiftsplikti
somhet, dersom minst 85 % av kapitalen i hvert selskap eies av ett eller flere
samarbeidende selskaper og selskapene er fellesregistrerte. Det kan videre 
at i slike tilfeller er alle de deltakende selskaper solidarisk ansvarlige for riktig b
ling av merverdiavgiften.

Det er også illustrerende for konsernbegrepets relativitet at de tariffav
regler om konsernutvalg i Hovedavtalen LO-NHO [1994], etter merknaden
kapittel XIV, får anvendelse på «sammenslutninger av juridiske og/eller adm
trative selvstendige enheter (for eksempel aksjeselskaper og/eller divisjoner
finansielt, og delvis også administrativt og kommersielt danner en enhet».

I forhold til arbeidsrettslige spørsmål vil reguleringen av arbeidsgiverbegre
etter det syn som utvalgets flertall legger til grunn, måtte utformes på bakgru
de særlige hensyn som gjør seg gjeldende på dette område. Som utgangspu
adgangen til å organisere virksomheter på forskjellig måte i denne sammen
anses som en del av arbeidsgivers styringsrett. På den annen side legger u
flertall til grunn, at det grunnleggende arbeidsrettslige synspunkt må vær
arbeidstakernes rettsstilling ikke bør være avhengig av formelle foretaksstruk
men av de underliggende og reelle forhold. Som utgangspunkt bør derfor anse
arbeidsgiver også det eller de foretak hvor de reelle beslutninger blir truffet
vedrører arbeidstakernes arbeidsforhold, og som utøver arbeidsgiverfunks
som følge av styringsretten, slik at de rettigheter og plikter som følger av det å
arbeidsgiver – i forhold til arbeidsmiljølovens bestemmelser – ikke begrenses 
eller de foretak som arbeidsforholdet er formelt knyttet til.

Utvalgets flertall vil også vise til at mange større konserner er organisert m
morselskap (konsernspiss) som ikke virker som et holdingselskap, men iva
overordnede ledelsesfunksjoner for konsernet som helhet. Øverste adminis

138.Jf. blant annet: Innstilling til lov om aksjeselskaper (1970) s. 62.
139.Bestemmelsen har særlig betydning hvor ett eller flere av selskapene ikke er norske, jf. 

annet Zimmer: Lærebok i skatterett (1995) s. 398-399, se også den rettspraksis som er ne
Aarbakke: Rådigheten over et konserns midler, i Aakvaag m.fl.: Noen sentrale emner innen
norsk konsernrett (1994), s. 71-73.

140.Merkes kan også forskrift av 4. jan. 1994 nr. 5 om regulering av aksjers og fondsandeler
gangsverdi på grunnlag av skattlagt kapital i annet aksjeselskap enn det selskap eller fond
aksjen eller andelen knytter seg til (gjennomgående RISK i konsern og aksjefond), gitt me
hjemmel i selskapsskatteloven § 5-5 nr. 6. Forskriftens § 1 nr. 3 definerer morselskap som
«norsk aksjeselskap som ... eier minst 90 % av aksjekapitalen i ett eller flere andre norske
selskaper og som ikke et annet norsk aksjeselskap eier med 90 % eller mer av aksjekapita
1 nr. 4 a) definerer datterselselskap som «norsk aksjeselskap hvor minst 90 % av aksjeka
... eies direkte av morselskap (datter)», og § 1 nr. 4 b) og c) gir tilsvarende definisjoner av
terdatterselskap og datterdatterdatterselskap. I forskriftens § 1 nr. 2 er det fastsatt at mor-
terselskaper etter nr. 3 og 4 «utgjør tilsammen et RISK-konsern», likevel slik at det til kons
bare regnes «datterselskap i tre ledd under morselskapet».
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leder i morselskapet betegnes ofte konsernsjef, og konsernsjefen og denne
medarbeidere som konsernledelsen. Konsernledelsen utøver sin konsern
ikke bare gjennom beslutninger på de tilsluttede selskapers generalforsamlin
styrer eller tilsvarende formelle organer, men også på det uformelle plan. 
annet holdes det ofte ledermøter på konsernbasis, hvor konsernledelsen, ko
stabenes ansvarlige ledere og de viktigste daglige ledere av de tilknyttede sel
samles. Det gis på slike ledermøter ofte konsernrelatert informasjon, regelm
fremlegges og gjennomgås konsernrapporter, som gir grunnlag for nødvendig
rektiver, og budsjettspørsmål drøftes, hvor også resultatene sammenholdes m
ner og budsjetter. Også andre viktige saker behandles ofte på disse møter,
organisasjons- og personalsaker, større prosjekter, generell økonomi, konsern
ling, forholdet til offentlige myndigheter og konsernets felles holdninger utad.141

Merkes kan også Knut Rodhe: Aktiebolagsrätt (1995) s. 294-295:

«Skulle man fälja ... lagens bokstav, borde ett moderbolag ge sina ins
tioner till dotterbolagets förvaltningsorgan genom att såsom aktieäga
dotterbolagets stämme åstadkomma beslut, som sedan skulle verkstä
dotterbolagets styrelse och VD. Någon juridisk rätt för modertbolagets
ning att ge order direkt til dotterbolagets VD eller til honom underställda
gan finns inte. – Verkligheten ser emellertid helt annorlunda ut. Lednin
av ett moderbolag anser sig i de allra flesta fall oförhindrad att, med fö
gående av dess styrelse, ge direkta föreskrifter för dotterbolagets fö
ningsorgan. – Graden av självständighet hos dotterbolaget kan viser
variera. I en del fall infogas dotterbolaget helt i moderbolagets organisa
I andra fall använder man dotterbolagsformen medvetet för att skapa e
lativt självständig förvaltningsenhet. I intetdera fallet bekymrar man 
emellertid i praktiken nämnvärt om de juridiska formerna, bortsett från
man låter dotterbolagets bolagsstämma fatte de beslut, som enligt lage
ste fattas av stämman, såsom fastställande av årsredovisning, beslut 
delning samt val av styrelse och revisorer.»

Videre vil utvalgets flertall vise til at selv om et konsern ikke utgjør noen jurid
enhet – en juridisk person – men består av forskjellige selskaper som er k
sammen på forskjellig måte, blir et konsern i enkelte sammenhenger på næ
angitte vilkår behandlet som en juridisk enhet, slik blant annet de ovenfor ne
angitte eksempler fra skattelovgivningen, merverdiavgiftsloven, utkastet ti
regnskapslov og de tariffavtalte regler om konsernutvalg viser. Tilsvarende
merkes aksjelovens regler om ansattes medbestemmelsesrett, §§ 8-17 fjerde 
8-18 femte ledd for tilfeller hvor et selskap tilhører et konsern eller annen gr
foretak som er knyttet sammen gjennom eierinteresser eller felles ledelse. T
rende kan også merkes arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 annet ledd, som fastsette
ved beregningen av oppsigelsesfrister skal medregnes den tid som arbeidst
har vært tilsatt i annen virksomhet innenfor konsern som arbeidsgiveren til
eller innenfor annen gruppe av virksomheter som er knyttet sammen gjennom
interesser eller felles ledelse på en slik måte at det vil være naturlig å se tilset
i sammenheng. I forarbeidene142  er det vist til, at «det som for arbeidstakeren 

141.Sml. blant annet: Thorsen: Styring av konsern, i Aakvaag m.fl.: Noen sentrale emner innen
norsk konsernrett (1994), s. 42 flg. Tilsvarende kan merkes Krüger Andersen: Aktie- og 
anpartsselskabsret (Kbh. 1994) s. 347: «I integrerede koncerner er der ikke tale om at der
ges nogle få enkeltstående transaktioner, som kan vurderes isoleret. Der foretages mang
måske tusendvis, transaktioner som led i koncernens samlede aktivitet. I siste ende har m
elskabet profiteret af den samlede aktivitet uden at der nødvendigvis kan peges på bestem
transaktioner, ...». Tilsvarende kan også merkes SOU 1994: 141 Arbetsrättsliga utredning
467-468.
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oppleves som en faktisk sammenhengende tilsetting i en virksomhet skal leg
grunn, uavhengig av formelle eierforhold m.v.» I tilfeller som her nevnt har lov
ning og tariffavtalte regler på forskjellig vis tatt konsekvensen av at et kons
praksis oftest utgjør en økonomisk og driftsmessig enhet.

Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 annet ledd «er i det vese
utformet i samsvar med tilsvarende svenske bestemmelser, se lagen om a
ningsskydd § 4», jf. Ot.prp. nr. 41(1975-76) s. 70. I forarbeidene til den svenske
bestemmelse er det blant annet påpekt at bestemmelsen tilsikter «ett slags ko
ansvar för arbetskraften och ett skydd mot sådan spekulation i olika slags för
former som kunna ske för at kringgå detta ansvar.» Videre er påpekt at beste
sen ikke bare omfatter konsern i form av mor- og datterselskaper, men også t
hvor et selskap «på grund av avtal eller annan orsak har ett bestämmande infl
över ett annat bolag – t.ex. genom gemensam företaksledning», og til at tilsva
interessefellesskap «kan förekomma även i andra former, t.ex. genom tysta
eller konsortier», samt hvor det «föreligger ... en reell och mer än tilfällig sam
kan mellan arbetsgivarna», jf. SOU 1973: 7 Trygghet i anställningen s. 173.

På denne bakgrunn foreslår utvalgets flertall at hvor den bestemmende in
telse kan utøves av en gruppe av foretak, eller av foretak som er knyttet til e
gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppen av foretak som arbeids
jf. forslaget til § 4 tredje ledd. I forhold til arbeidstakernes rettsstilling etter arbe
miljølovens regler, og i forhold til arbeidsmiljølovens offentligrettslige bestemm
ser, vil etter forslaget den rettslige stilling bli den samme hva enten en virkso
er organisert som ett aksjeselskap med divisjoner, underavdelinger, filialer 
eller som en rekke integrerte aksjeselskaper. Tilsvarende vil gjelde i forho
andre organisasjons-, samarbeids- og selskapsstrukturer.

Utvalgets flertall vil også vise til at forslaget til § 4 tredje ledd som utgan
punkt bygger på den hovedtendens som synes å følge av den foreliggende ret
sis. I forslaget er imidlertid denne hovedtendens utviklet og nærmere presise
bakgrunn av såvel de hyppige endringer i eierstrukturen som finner sted i arbe
vet, som fremveksten av nye selskapskonstellasjoner og samarbeidsformer m
foretak, anser utvalgets flertall det for vesentlig at det lovfestes bestemmels
arbeidsgiverforholdet på arbeidsmiljølovens område, når det gjelder foretak
kan utøve bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter hovedr
i arbeidsmiljøloven § 4 første ledd.

Den rettspraksis som foreligger når det gjelder rettigheter og plikter i arb
forhold med en sammensatt arbeidsgiversituasjon er ikke entydig. Tildels, o
må kunne sies å være hovedtendensen, er det i rettspraksis lagt til grunn at a
forholdet er knyttet til konsernet som sådan, jf. således blant annet Rt 1989 s.
Exploration Logging-saken, eller til gruppen av samarbeidende selskaper, 
1985 s. 941 – OIS-saken, og hver morselskap er ansett som ansvarlig ved si
datterselskap, blant annet i Rt 1990 s. 1126 – Wärtsilä-saken, og i Rt 1993 s.
Matherson-Selig European-saken. Men andre avgjørelser viser en noe anne
dens, blant annet Rt 1992 s. 776 – Sparebanken Nord-Norge-saken. Såv
arbeidstakere som for arbeidsgivere synes det nødvendig med en avklaring 
någjeldende rettstilstand.

Som det fremgår av det ovennevnte bygger utvalgets flertall på at det er u
sen av arbeidsgiverfunksjoner som bør lede til at ett eller flere foretak også 
som arbeidsgiver, på bakgrunn av de underliggende og reelle forhold mellom
takene. Av dette følger som utgangspunkt at om et foretak ikke har utøvet ar
giverfunksjoner, vil foretaket heller ikke være å anse som arbeidsgiver. Hvorv

142.Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 71.
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foretak har utøvet arbeidsgiverfunksjoner vil måtte vurderes ut fra de foreligg
faktiske forhold. I dette utgangspunkt må imidlertid gjøres vesentlige reservas
på grunn av tilknytningsforholdene mellom de forskjellige foretak.

Hvor det underliggende og reelle forhold mellom foretakene innebærer a
kan utøves bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4
ledd, vil det være en sterk presumsjon for at det har vært truffet beslutninge
direkte eller indirekte må anses for utøvelse av arbeidsgiverfunksjoner, og som
utelukkende har vært knyttet til den passive utøvelse av rene eierfunksjoner.
av bevismessige hensyn, som ut fra hensynet til å effektivisere den fore
bestemmelse i forslaget til § 4 tredje ledd, bør det derfor være tilstrekkelig til
foretak også kan anses som arbeidsgiver, at dette kan utøve bestemmende
telse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Dersom et foretak, ev
en gruppe av foretak som kan utøve slik innflytelse over den som er arbeids
etter § 4 første ledd, kan gjøre det overveiende sannsynlig at bestemmende 
telse likevel ikke har vært utøvet, vil foretaket eller gruppen av foretak imidle
ikke være å anse som arbeidsgiver, jf. forslaget til § 4 fjerde ledd. Bevisbyrde
imidlertid måtte påhvile foretaket eller gruppen av foretak.

Det er i praksis ikke uvanlig at et foretak, eventuelt en gruppe av foretak
så mange andeler av foretakskapitalen at dette gir flertallet av de stemmer so
avgis, kan velge eller oppnevne mer enn halvparten av medlemmene i beslu
foretaksorganer, eller kontrollerer mer enn halvparten av de stemmer som er k
til den del av foretakskapitalen som kan treffe de avgjørende beslutninger. I
tilfeller må det legges til grunn at det alltid kan utøves bestemmende innfly
over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Foretaket eller gruppen av f
vil derfor i alle tilfeller bli å anse som arbeidsgiver, og adgangen til å føre bevi
at bestemmende innflytelse likevel ikke har vært utøvet vil således være avs
jf. forslaget til § 4 femte ledd.

Etter forslaget til § 4 tredje ledd vil som arbeidsgiver anses ikke bare et
annet foretak som kan utøve bestemmende innflytelse over den som er arbeid
etter § 4 første ledd, men også en gruppe av foretak som kan utøve slik innfly
Kan bestemmende innflytelse utøves av foretak knyttet til en slik gruppe, anse
arbeidsgiver alle de foretak som er knyttet til gruppen av foretak. Forslaget 
konsekvens av det generelle synspunkt, at i forhold til arbeidstakernes rettss
etter arbeidsmiljølovens regler, og i forhold arbeidsmiljølovens offentligretts
bestemmelser, bør den rettslige stilling være den samme hva enten en virksom
organisert som ett aksjeselskap med divisjoner, underavdelinger, filialer osv.
som en rekke integrerte aksjeselskaper. Tilsvarende vil gjelde i forhold til a
organisasjons-, samarbeids- og selskapsstrukturer. Dette formål vil ikke kunne
nås fullt ut, dersom rettsvirkningene av arbeidsgiverposisjonen skulle begren
det eller de foretak som har, eller har kunnet, utøve arbeidsgiverfunksjoner gje
bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd.

Problemstillingen kan illustreres ved to eksempler knyttet til arbeidsmiljø
vens bestemmelser om oppsigelsesvern.

Foretak A har bestemmende innflytelse over foretak B, som igjen ka
bestemmende innflytelse over foretak C, som igjen kan ha bestemmende innfl
over foretak D, som igjen kan ha bestemmende innflytelse over foretak E. 
foretak D foranlediger en omorganisering eller rasjonalisering av foretak E, 
medfører at et antall ansatte i foretak E må sies opp, vil slik oppsigelse fra fo
E’s side være saklig, så lenge oppsigelsesspørsmålet vurderes isolert i forh
foretak E, dersom det forutsettes at foretak E ikke har annet passende arbeid
de oppsagte, jf. arbeidsmiljøloven § 60 nr. 2. Dersom heller ikke foretak D har a
passende arbeid å tilby de oppsagte, kan det være noe tvilsomt om oppsigels
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være saklige, dersom foretak A eller B kan tilby de oppsagte annet passende 
Forslaget tar sikte på å avklare denne uklarhet, og slik at oppsigelsene i en sli
asjon ikke vil være saklige.

En noe annen situasjon foreligger hvor foretak A har bestemmende innfly
over både foretak B og foretak C, hvor foretak C igjen har bestemmende innfly
over foretak D, og hvor beslutningen om rasjonalisering av foretak D i realitete
tatt av foretak A eller C. Er forholdet at verken foretak A eller C har annet pass
arbeid å tilby, mens foretak B kan tilby slikt arbeid, vil på tilsvarende måte op
gelse av ansatte i foretak D etter forslaget være usaklig. For ordens skyld pre
at foretak B i dette eksempel ikke kan utøve noen bestemmende innflytelse
foretak D, men hører til en gruppe av foretak som kan utøve slik innflytelse 
foretak D.

I forhold til begge eksempler kan det også nevnes at foretak A i praksis
være et holdingselskap med bare et fåtall ansatte, mens foretakene B og D ka
produksjonsbedrifter med kanskje et betydelig antall ansatte.

Som disse eksemplene viser tar forslaget til § 4 tredje ledd blant annet sik
at muligheten for å tilby annet passende arbeid vil måtte vurderes i forhold ti
de foretak som det her er tale om. Det vises for øvrig til de spesielle kommen
til denne bestemmelse i "Spesielle kommentarer til lovforslagets § 4 tredje ledd" i
kapittel 5.4.

Utvalgets flertall vil i denne sammenheng presisere at forslaget til § 4 tr
ledd bygger på at det er den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd som i
rekke har de rettigheter og plikter som følger av arbeidsgiverposisjonen. D
arbeidsgiver vil derfor under enhver omstendighet være ansvarlig for at de p
som arbeidsmiljølovens regler pålegger en arbeidsgiver blir oppfylt. Dette gje
for såvel arbeidsmiljølovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, som i forh
til lovens regler om stillingsvern, straffansvar m.v. Noen endring i arbeidsgivers
tigheter og ansvar etter § 4 første ledd følger derfor ikke av forslagets § 4 tredje
Den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd kommer ikke bort fra sine forplikt
etter arbeidsmiljølovens bestemmelser ved at et ansvar for disse forpliktelse
kan påhvile en eller flere andre, som vil være å anse som arbeidsgivere etter 
gets § 4 tredje ledd. Utvalget vil derfor vise til at de rettigheter og plikter som fø
av forslagets § 4 tredje ledd kommer i tillegg til de rettigheter og plikter som fø
av § 4 første ledd. I forslaget til § 4 tredje ledd er dette kommet til uttrykk, ve
det uttrykkelig er angitt at rettigheter og plikter etter § 4 tredje ledd dernest er e
til ethvert annet foretak som kan utøve bestemmende innflytelse over arbeid
etter § 4 første ledd, eller til en gruppe av foretak, eller av foretak tilknyttet
gruppe.

Utvalgets flertall vil for øvrig vise til at det allerede er slik etter arbeidsmiljø
vens bestemmelser om masseoppsigelser at disse får anvendelse også hvor 
lagte oppsigelser skyldes andre enn arbeidsgiver «og som har beslutningsmyn
overfor denne», for eksempel en konsernledelse, jf. § 56 A nr. 7.143  Videre vil
utvalgets flertall vise til at uttrykket «bestemmende innflytelse» er vel kjent så
norsk som i nordisk selskapslovgivning, og til at uttrykket også anvendes i 
regelverk.

Etter aksjeloven av 4. juni 1976 nr. 59 § 1-2 annet ledd anses således et
selskap som morselskap blant annet dersom aksjeselskapet «på grunn av

143.EUs rådsdirektiv 75/129/EØF, som endret ved EUs rådsdirektiv 92/56/EØF av 24. juni 1
artikkel 2 nr. 4 fastsetter at bestemmelsene om informasjon og drøftinger får anvendelse 
hensyn til om avgjørelsen om masseoppsigelser er tatt av arbeidsgiveren eller av et foreta
kontrollerer arbeidsgiveren».
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(har) bestemmende innflytelse over et annet selskap». Tilsvarende er det i lov 
juni 1985 nr. 83 om ansvarlige selskaper og kommandittselskaper (selskaps
§ 1-2 nr. 2, annet punktum fastsatt at et selskap anses som morselskap også 
«på grunnlag av avtale har den bestemmende innflytelse over et annet selska144

Det kan også merkes at uttrykket «bestemmende innflytelse over et annet se
i forhold til definisjonen av morselskap opprinnelig ble fastsatt i aksjeloven a
juli 1957 nr. 4 § 89, i tilknytning til bestemmelsene om årsoppgjør, som skulle
selskapets stilling «når konsernet betraktes som en regnskapsmessig enhet»145

Det kan videre vises til at uttrykket «bestemmende innflytelse» er beny
syvende rådsdirektiv av 13. juni 1983 (83/349/EØF) om konsoliderte regn
per,146  hvor det i artikkel 1 nr. 1 c) er fastsatt at medlemsstatene skal pål
ethvert foretak som hører inn under nasjonal lovgivning å sette opp et konso
regnskap og en konsolidert årsberetning dersom dette foretaket (hovedfore
«har rett til å utøve en bestemmende innflytelse på et foretak (underforetak) d
er aksjeeier eller deltaker, i henhold til en avtale med dette foretaket eller i he
til en bestemmelse i foretakets vedtekter». I denne sammenheng kan også m
"Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med kon
som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, "Reglene om konsern-
oppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 30 er reglene om kon
oppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1
30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning
skapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende sel
til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 er reglene om konsernoppgjør foresl
overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1995: 30 § 3-2 a
ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning i selskapsskatt
§§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en økonomisk enhet. Det 
har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende selskaper til en avgift
tig enhet." i NOU 1995:30 Ny regnskapslov, hvor Regnskapslovutvalget i utkas
lov om årsregnskap m.v. § 1-2 annet ledd foreslår at det i konserndefinisjone
angitt, at en regnskapspliktig «er morselskap hvis vedkommende har bestem
innflytelse over et annet foretak».

Ytterligere kan merkes EU direktiv av 22. sept. 1994 (94/95 EØS) om op
telse av et europeisk samarbeidsutvalg eller en fremgangsmåte i foretak og for
grupper av fellesskapsdimensjon med sikte på å informere og konsultere arbe
kere, hvor det i art. 3 nr. 1 er gitt en definisjon av «foretak som utøver kontroll»
at dette omfatter «foretak som kan utøve dominerende innflytelse på et annet f
(«det kontrollerte foretak») i kraft av f.eks. eierskap, finansiell deltakelse elle
regler det er underlagt».

Av interesse er også EØFG-loven,147  jf. rådsforordning av 25. juli 1985 nr
2137/85 om europeiske økonomiske foretaksgrupper, hvor det i artikkel 3 nr
er fastsatt at en gruppe ikke kan ha «direkte eller indirekte ... ledelses- eller ti
funksjoner i deltakernes egne virksomheter eller i et annet foretaks virksomhet
lig ikke i spørsmål forbundet med personale, finansiering og investering».148

Etter forslaget til § 4 tredje ledd vil de rettigheter og plikter som arbeidsm
loven legger til den som er arbeidsgiver også få anvendelse på ethvert annet 
som kan utøve bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter §
ste ledd, og på en gruppe av foretak, eller foretak tilknyttet en slik gruppe, som
utøve slik innflytelse.
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5.2.1 Særlig om ansvaret for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø
Arbeidsmiljøloven knytter en rekke plikter til den som er arbeidsgiver, blant a
ansvaret for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, arbeidsmiljøloven § 14, jf. §§ 7 – 
Dette ansvar vil i første rekke påhvile den som er arbeidsgiver etter § 4 første
Det eller de foretak som anses som arbeidsgiver etter § 4 tredje ledd vil imid
måtte påse at den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd oppfyller sine forp
ser etter § 14. Derved vil det sikres at de krav som følger av § 14 blir ivaretatt
i tilfeller hvor ett eller flere andre foretak har en bestemmende innflytelse ove
som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd.

Dette vil blant annet innebære at særlig ledelsen av et morselskap vil måt
visse seg om at konsernet har en overordnet styring med arbeidsmiljøet. D
påhvile ledelsen en aktivitetsplikt både i forhold til det eksisterende arbeidsm
innen konsernet, som en plikt til å påse at nødvendige tiltak blir truffet for å forb
arbeidsmiljøet i den utstrekning arbeidsmiljøet ikke måtte være i samsvar m
krav som følger av § 14, herunder å påse at det så vel fra morselskapets sid
innen datterselskapet blir sørget for nødvendige økonomiske rammer til slike 
I denne sammenheng kan for øvrig merkes at det i aksjeselskapers årsberetni
gis en redegjørelse om arbeidsmiljøet, og en oversikt over hvilke tiltak som er i
satt på dette området, dersom selskapet sysselsetter mer enn 10 arbeidsta
aksjeloven § 11-12 femte ledd. Et konsern kan også være organisert slik, n
gjelder forholdet mellom et mor- og datterselskap, at ledelsen av datterselskap
ha en aktivitetsplikt også i forhold til arbeidsmiljøet innen andre datterselskape
konsern, for eksempel hvor mor- og datterselskaper har felles ledelse. Tilsva
kan forholdet stille seg ved andre forhold hvor bestemmende innflytelse kan u
mellom forskjellige foretak innen en gruppe av foretak. Vel så vesentlig er det i
lertid at et strafferettslig ansvar vil kunne gjøres gjeldende ikke bare mot ved
mende datterforetak eller mot det foretak som utgjør konsernspissen, men og

144.Etter begge disse lovbestemmelser gjelder som ytterligere vilkår at morselskapet også h
betydelig andel i datterselskapets driftsresultat, men dette vilkår er foreslått opphevet, jf. N
1992: 20 Lov om aksjeselskaper, s. 66, "I "I NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i
utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 foreslått følgende konserndefinisjon:" i N
1996: 3 Ny aksjelovgivning er det i utkast til aksjelov §§ 1-13 og 1-14 fores
følgende konserndefinisjon:" i NOU 1996: 3 Ny aksjelovgivning s. 103, jf. s. 206 og 
"Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med 
sernet som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, "Reg
om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet
en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 30 er
reglene om konsernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regn
skapsloven, se NOU 1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige re
om konsernbeskatning i selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng 
konsernet som en økonomisk enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven
som gjør samarbeidende selskaper til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995:
er reglene om konsernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til re
skapsloven, se NOU 1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige re
om konsernbeskatning i selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng 
konsernet som en økonomisk enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven
som gjør samarbeidende selskaper til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 Ny 
regnskapslov, s. 113. I den danske lov er dette vilkår opphevet, jf. Krüger Andersen: Aktie- 
og anpartsselskabsret (Kbh. 1994) s. 335. Det kan for øvrig nevnes at allerede Nial i Tidsskrift 
utgiven av juridiska föreningen i Finland (1973) s. 225 flg. påpekte at dette vilkår «torde in
många fall ha självständig betydelse» (s. 236).



NOU 1996:6
Kapittel 5 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 116

ende
ielle

å kan
ort-
 første
ttes til
unne

måtte
llsys-
ll vil

t at
fattes

erte
e om
ensyn
tvalg
e i for-
følger
leres

isasjo-
 XIV
d vil
som
 fler-
ller
 som
dd, og
 ledd.

stil-
mmen 

 en 
rnopp-

isk 
n-
OU 
kat-
 en 

arbei-
kon-
OU 
kat-
 en 

arbei-
de øvrige underliggende datterforetak m.fl., og i andre tilfeller hvor bestemm
innflytelse kan utøves mellom forskjellige foretak innen en gruppe, jf. de spes
bemerkninger til forslaget til endringer av § 87.

En annen konsekvens av forslaget til § 4 tredje ledd er at disse foretak ogs
bli å anse som part i forhold til pålegg fra Arbeidstilsynet. Utgangspunktet vil f
satt være at Arbeidstilsynets pålegg rettes til den som er arbeidsgiver etter § 4
ledd, men etter omstendighetene vil kunne være naturlig at pålegg også re
foretak som omfattes av § 4 tredje ledd, og disse foretak vil blant annet k
påklage et pålegg som Arbeidstilsynet har truffet.

Det eller de foretak som anses som arbeidsgiver etter § 4 tredje ledd vil 
trekke inn også den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd i sitt internkontro
tem, jf. § 16 a. Noen endring av § 16 a er ikke nødvendig, men utvalgets flerta
vise til at internkontrollforskriften bør endres slik at det i forskriften blir fastsat
også det eller de foretak som anses som arbeidsgiver etter § 4 tredje ledd om
av disse bestemmelser.

Utvalgets mindretall slutter seg subsidiært til dette.
For å effektivisere kravene til et fullt forsvarlig arbeidsmiljø er det organis

vernearbeid ved virksomhetene av vesentlig betydning, herunder reglen
arbeidsmiljøutvalg. Det bør derfor trekkes den konsekvens av de generelle h
bak forslaget til § 4 tredje ledd, at det bør kunne etableres felles arbeidsmiljøu
for det eller de foretak som anses som arbeidsgiver etter denne bestemmels
slaget. Et felles samarbeidsorgan vil kunne ivareta en del av de formål som 
av arbeidsmiljølovens bestemmelser om arbeidsmiljøutvalg, og vil kunne etab
ved enighet mellom de respektive foretak og arbeidstakerne eller deres organ
ner, for eksempel i tråd med det som følger av Hovedavtalen LO-NHO kapittel
om konsernutvalg. Lovgivningen kan imidlertid ikke basere seg på at det allti
oppnås slik enighet, og felles samarbeidsutvalg vil ikke alltid fylle de formål 
følger av arbeidsmiljølovens bestemmelser om arbeidsmiljøutvalg. Utvalgets
tall foreslår derfor at Arbeidstilsynet får adgang til å kunne gi samtykke til e
påby opprettet felles arbeidsmiljøutvalg der arbeidsforholdene tilsier det, og
omfatter virksomhet som drives av den som er arbeidsgiver etter § 4 første le
virksomhet som drives av foretak som anses som arbeidsgiver etter § 4 tredje

145.Jf. allerede aksjelovkomitéens innstilling (1947) s. 87: «En balanse der viser konsernets 
ling, dvs. stillingen som den ville være om samtlige konsernselskaper hadde vært slått sa
til ett selskap». Se nå aksjeloven § 11-13, jf. regnskapsloven § 21 B.

146.Blant annet inntatt i NOU 1992: 29 Lov om aksjeselskaper s. 329 flg., og i "Reglene om 
konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet som
økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, "Reglene om konse
gjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet som en økonom
enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 30 er reglene om ko
sernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se N
1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbes
ning i selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som
økonomisk enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør sam
dende selskaper til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 er reglene om 
sernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se N
1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbes
ning i selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som
økonomisk enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør sam
dende selskaper til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 Ny regnskapslov s. 330 
flg.
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Tilsvarende foreslås for særskilt felles verneombud. Utvalget viser for øvrig til
slaget til ny § 28 A.

Utvalgets mindretall slutter seg subsidiært til flertallets forslag.

5.2.2 Særlig om arbeidstidsbestemmelsene
En konsekvens av forslaget til § 4 tredje ledd vil være at den enkelte arbeids
samlede arbeidstid må vurderes i forhold til samtlige foretak som omfattes a
slaget til § 4 tredje ledd, og ikke bare i relasjon til den som er arbeidsgiver ette
første ledd. Dette får betydning også for de begrensninger for bruk av overtidsa
som følger av arbeidsmiljølovens regler. Det vil også ha betydning for adgang
å arbeide hos mer enn ett av disse foretak, og vil således forhindre at en arbeid
har to arbeidsforhold ved to av disse foretak, dersom de to arbeidsforholds sa
arbeidstid overstiger de rammer som følger av bestemmelsene om vanlig arb
og overtidsarbeid.

5.2.3 Særlig om arbeidsavtalens innhold
Forslagets § 4 tredje ledd kan ikke ses å få konsekvenser for reglene om arbe
talens innhold. Etter § 55 C a) skal angis «partenes identitet». Her vil det for arb
givers vedkommende måtte angis hvem som er arbeidsgiver etter § 4 første l

Forslagets § 4 tredje ledd vil derfor ikke ha som konsekvens at en arbeids
vil være forpliktet til å utføre arbeid ikke bare hos den som er arbeidsgiver ette
første ledd, men også hos det eller de andre foretak som anses som arbeidsgiv
forslagets § 4 tredje ledd. En slik forpliktelse vil imidlertid kunne være fasts
arbeidsavtalen, og i så fall vil en omplassering av arbeidstakeren mellom d
skjellige foretak kunne finne sted, dersom slik omplassering er saklig begrunn
Rt 1989 s. 231 (Exploration Logging-saken). Den generelle hovedregel vil fo
være at en omplasseringsadgang må bygge på arbeidsavtalen mellom parte
annet særskilt rettsgrunnlag.

5.2.4 Særlig om masseoppsigelser
Arbeidsmiljøloven § 56 A nr. 1 definerer masseoppsigelser som «oppsigelse
foretas overfor minst 10 arbeidstakere innenfor et tidsrom på 30 dager, uten a
sigelsene er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold». Formålet med b
melsene om masseoppsigelser er blant annet at arbeidsformidlingen skal ku
tid «til å finne løsninger på de problemer som de planlagte oppsigelsene reise
§ 56 A nr. 7. Melding om de planlagte oppsigelser skal derfor gis med nær
angitte frister til den lokale arbeidsformidling, jf. § 56 A nr. 4.

Foretak som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd kan være spredt over m
deler av landet. Dersom det innenfor et tidsrom av 30 dager blir foretatt oppsi
av noen få arbeidstakere ved enkelte av de virksomheter som drives av de fo
lige foretak, antar utvalget at det ikke vil være hensiktsmessig å legge sam
antallet av de oppsagte arbeidstakere slik at masseoppsigelsesreglene får 
delse dersom det samlede antall utgjør 10 eller flere. I relasjon til denne be
melse antar det samlede utvalg at det vil være mer hensiktsmessig å la antall
sagte arbeidstakere ved den enkelte virksomhet være avgjørende, og foreslår

147.Lov av 22. des. 1995 nr. 85 om europeiske økonomiske foretaksgrupper ved gjennomfør
EØS-avtalens vedlegg XXII nr. 10 (rådsforordning (EØF) nr. 2137/85). Rådsforordningen
inntatt i Norsk Lovtidende 1995 s. 1703 flg., og er også gjengitt i NOU 1992: 20 Lov om a
selskaper s. 357 flg.
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A nr. 1 endres i samsvar med dette. I sammenheng med dette vil utvalget ogs
til at § 56 A nr. 1 ved den foreslåtte endring kommer i samsvar med formuleri
i sysselsettingsloven § 14.

Det samlede utvalg vil for øvrig når det gjelder bestemmelsene om mass
sigelse peke på at konsernbestemmelsen har fått en lite tilfredsstillende plass
§ 56 A nr. 7 tredje punktum, idet dette er en bestemmelse som ikke har en n
sammenheng med arbeidsformidlingens oppgaver og kompetanse, og som §
nr. 7 første og annet punktum omhandler. Utvalget vil derfor foreslå at § 56 A
endres slik at nåværende tredje punktum går ut av denne bestemmelse, o
spørsmål som omhandles i dette punktum blir tatt inn i et nytt annet ledd i § 
nr. 2. I slike tilfeller, hvor de planlagte oppsigelser skyldes beslutning som er tr
av noen som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd, for eksempel en konsernle
vil det være naturlig at det finner sted drøftinger mellom ledelsen for disse fo
og arbeidstakernes tillitsvalgte. Utvalget foreslår derfor at plikt til å foreta s
drøftinger blir fastsatt i første punktum i nytt annet ledd i § 56 A nr. 2. Plikten 
innlede drøftinger for den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, selv om de
lagte oppsigelser skyldes beslutning truffet av noen som omfattes av § 4 tredje
foreslås opprettholdt, jf. forslaget til annet punktum i nytt annet ledd i § 56 A n
Informasjon og melding etter § 56 A nr. 3, jf. nr. 4 og nr. 6 vil kunne gis ente
den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, eller av ledelsen for et foreta

148.I tillegg til de i teksten nevnte EU-direktiver er uttrykk tilsvarende begrepet bestemmende
flytelse benyttet i en rekke andre sammenhenger innen EUs regelverk. Det vises her til rå
rektiv om endring av direktiv 77/91/EØF om stiftelse av åpne aksjeselskaper og sikring og
endring av deres kapital, 92/101/EØF artikkel 1 (tilføyelse av ny artikkel 24 a i direktiv 77/
EØF), og rådsdirektiv om tilsyn med kredittinstitusjoner på konsolidert grunnlag, 92/30/EØ
artikkel 1, jf. rådsdirektiv om tilsyn og kontroll med kredittinstitusjoners store engasjement
92/121/EØF artikkel 1 og rådsdirektiv om investeringsforetaks og kredittinstitusjoners kap
dekningsgrad, 93/6/EØF artikkel 2 nr. 7. Videre kan merkes kommisjonsforordning om ko
ranseregler for foretak i EØS, 1983/83/EØF artikkel 4, jf. kommisjonsforordning om 
konkurranseregler for foretak i EØS, 123/85/EØF artikkel 13 nr. 8, jf. kommisjonsforordnin
om konkurranseregler for foretak i EØS, 417/85/EØF artikkel 7 nr. 8 jf 418/85/EØF artikke
nr. 2, jf. kommisjonsforordning om konkurranseregler for foretak i EØS, 556/89 artikkel 7 
13, jf. kommisjonsforordning om konkurranseregler for foretak i EØS, 4064/89 artikkel 3 o
kapittel XV artikkel 1 flg. Videre nevnes rådsdirektiv om samordning av lover og forskrifter 
direkte forsikring med unntak av livsforsikring og om endring av direktivene 73/329/EØF o
88/357/EØF (tredje direktiv om annen forsikring enn livsforsikring), 92/49/EØF artikkel 1 f
i), jf. rådsdirektiv om samordning av lover og forskrifter om direkte livsforsikring og om en
ring av direktiv 79/267/EØF og 90/613/EØF (tredje livsforsikringsdirektiv), 92/96/EØF artik
1 g) – j), og kommisjonsforordning om anvendelse av Romatraktatens artikkel 85 nr. 3 på
grupper av avtaler, beslutninger og samordnet opptreden på forsikringsområdet, 3932/92
artikkel 16. Likedan nevnes rådsforordning om lisenser til luftfartsselskaper, 2407/92/EØF
artikkel 4 nr. 2. Rådsforodning om endring av forordning 2299/89/EØF om regler for bruk 
edb-baserte reservasjonssystemer, 3089/93/EØF artikkel 2 i) og j) jf. kommisjonsforordnin
anvendelse av Romatraktatens artikkel 85 nr. 3 på visse grupper av avtaler mellom foreta
edb-baserte reservasjonssystemer for lufttransporttjenester, 3652/93/EØF artikkel 2 g) og
Videre kan merkes rådsdirektiv om endring av direktiv 71/305/EØF om samordning av be
lingen ved tildeling av offentlige bygge-og anleggskontrakter, 89/440/EØF artikkel 1 b nr. 4
rådsdirektiv om samordning av behandlingsmåten ved tildeling av offentlige bygge-og anl
kontrakter, 93/37/EØF artikkel 3 nr. 4 og rådsdirektiv om innkjøpsregler for oppdragsgiver
innen vann-og energiforsyning, transport og telekommunikasjon, 90/531/EØF artikkel 1 nr
og 2 jf. nå rådsdirektiv om samordning av innkjøpsreglene for oppdragsgivere innen vann
energiforsyning, transport og telekommunikasjon, 93/38/EØF artikkel 1 nr. 2 og 3. Ytterlig
nevnes kommisjonsdirektiv om innsyn i medlemsstatenes økonomiske forbindelser med o
lige foretak, 80/723/EØF artikkel 2, og om vedtak om forskrifter om de forhold som innebæ
kontroll over et foretak i henhold til [kull-og stålfellesskaps-] traktatens artikkel 66 nr. 1, 54
7024/EØF artikkel 1.
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omfattes av § 4 tredje ledd. Skulle informasjon eller melding bli gitt av begge
tidspunktet for den første melding måtte legges til grunn i forhold til 30 dagers
ten etter § 56 A nr. 6.

5.2.5 Særlig om prosessreglene
Utvalget vil også peke på at § 73 C nr. 3 blant annet gir bestemmelsene i § 6
og 5 anvendelse. Slik denne henvisning er utformet, vil ugyldighetsvirkningen
§ 66 nr. 4 første punktum ikke få anvendelse, hvilket neppe er i samsvar me
direktivet om overføring av virksomhet (77/187/EØF).149

Derimot vil § 66 nr. 4 annet og tredje punktum ikke kunne gis anvende
Utvalget vil derfor foreslå at § 73 C nr. 3 blir endret i samsvar med dette.

Etter § 57 nr. 2 annet ledd tredje punktum skal det i en oppsigelse blant 
opplyses om hvem som er arbeidsgiver og rett saksøkt i en eventuell tvist. Op
ning om hvem som er arbeidsgiver og rett saksøkt i eventuell tvist, skal avs
tvil om hvem arbeidstaker skal henvende seg til ved krav om forhandlinger og
saksanlegg, noe som blant annet vil være av betydning ved fusjoner, fisjon
andre former for eierskifte, jf. Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s. 190. Mangelfulle opp
ninger om disse forhold vil medføre at det ikke gjelder søksmålsfrist, og opps
sen vil som hovedregel kunne bli kjent ugyldig, og arbeidstaker tilkjent erstatn
etter § 57 nr. 2 tredje og fjerde ledd, jf. Ot.prp. nr. 50 (1993-94) s. 236. Spørs
er imidlertid om disse opplysninger også har ytterligere rettsvirkninger. Slike sp
mål kan blant annet oppstå i selskapsforhold, hvor forholdene på arbeidsgive
er sammensatte, og hvor det etter at arbeidsavtalen ble inngått er inntruffet e
ger på arbeidsgiversiden. Disse spørsmål er ikke omtalt i lovforarbeidene. An
lig må opplysning fra det selskap som gir oppsigelse, om at det er arbeidsgiv
rett saksøkt, anses som en materiell erkjennelse av arbeidsgiveransvar, og ikk
som en formell opplysning.150

Som en konsekvens av de generelle synspunkter bak forslagets § 4 tred
antar utvalgets flertall at det også bør gis prosessuelle bestemmelser for å un
det blir reist flere saker om samme oppsigelse, og som også kan effektiviser
nåværende bestemmelse i § 57 nr. 2 annet ledd tredje punktum. Etter gjelden
er søksmål fra en arbeidstaker mot den som er arbeidsgiver etter § 4 første led
selv ikke til hinder for at arbeidstaker også reiser søksmål mot andre foretak
påstås å være ansvarlige. Slikt søksmål vil arbeidstaker også kunne anlegg
andre foretak, etter at det er avsagt dom i søksmålet mot den som er arbeid
etter § 4 første ledd. Likedan vil en dom som gir arbeidstaker medhold i påstan
ugyldighet eller erstatning overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd
være til hinder for at et annet foretak reiser innsigelse mot arbeidstakers kr
basis av at oppsigelsen var saklig.

Utvalgets flertall antar på denne bakgrunn at det bør gis en bestemmels
innebærer at en dom som kjenner en oppsigelse ugyldig eller som tilkjenner ar
taker erstatning for usaklig oppsigelse også har virkning overfor ethvert foretak
omfattes av § 4 tredje ledd. Tilsvarende bør gjelde for kjennelse om retten til å
sette i stillingen mens tvist behandles av domstolene, og for fratredelseskjen
Likedan antar utvalgets flertall at det ved en slik bestemmelse også bør forhi
at det i slike tilfeller blir reist flere saker om samme oppsigelse. Det foreslås d

149.Jf. Holo i Karnov Norsk kommentert lovsamling bind 4 (1995), note 552 til arbeidsmiljølo
ven, jf. også Friberg: Arbeidsmiljøloven med kommentarer (1995) s. 469.

150.Jf. Jakhelln i Karnov Norsk kommentert lovsamling bind 4 (1995), note 451 til arbeidsmi
loven.
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at søksmål i tvist som omfattes av § 61 nr. 1 jf. § 61 A, skal anses for å om
enhver som går inn under lovforslagets § 4 tredje ledd. En bestemmelse som
vil innebære at enhver som går inn under lovforslagets § 4 tredje ledd vil være 
for part i søksmålet. Et saksanlegg vil derfor medføre en utvidelse av litispen
virkningen, og en dom eller kjennelse vil ha utvidet rettskraft.151  Siden avgjørelsen
vil være bindende for de foretak som omfattes av § 4 tredje ledd, idet disse 
som parter, bør avgjørelsen også være tvangsgrunnlag overfor disse foreta
om disse foretak ikke skulle være spesielt nevnt som forpliktede i avgjørelsen
vilkåret ellers er etter tvangsfullbyrdelsesloven § 4-7. Foretak som omfattes a
tredje ledd vil imidlertid kunne gjøre gjeldende som innsigelse at det ikke foreli
«bestemmende innflytelse», og at ansvar derfor ikke foreligger. Forsåvidt vil d
men ikke ha utvidet rettskraft, med mindre også spørsmålet om «bestemmend
flytelse» skulle være blitt avgjort ved dommen i forhold til ett eller flere spes
nevnte foretak.152  Tilsvarende vil forholdet være for kjennelse som gir arbeidsta
rett til å fortsette i stillingen, eller som forkaster arbeidsgivers krav om fratrede
kjennelse, uansett om en slik kjennelse blir gitt i henhold til reglene i arbeidsm
loven eller i henhold til reglene om midlertidig forføyning i tvangsfullbyrdelses
ven.

Siden det her er tale om en prosessuell bestemmelse, antar utvalgets fle
det kan være naturlig å plassere bestemmelsen etter nåværende § 61 D, slik
blir ny § 61 E. Det vil dessuten være nødvendig å innarbeide i § 61 nr. 1 en h
ning til den foreslåtte § 61 E. Det vises for øvrig til de spesielle kommentar
forslagets § 61 E.

5.2.6 Særlig om arbeidsmiljøloven § 58 nr. 5 annet ledd
Siden de virksomheter som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd anses som a
giver, blir § 58 nr. 5 annet ledd om oppsigelsesfristens beregning, overflødig. D
bestemmelse foreslås derfor opphevet. Som en konsekvens av de generell
punkter bak forslagets § 4 tredje ledd bør ordet «virksomhet» i § 58 nr. 2 og 3 e
tes med ordet «arbeidsgiver».

5.2.7 Særlig om adgangen til prøvetidsansettelse
Forslagets § 4 tredje ledd vil også få betydning for adgangen til prøvetidsanse
Overfor en arbeidstaker som enten selv har sagt opp sin stilling, eller som e
sagt opp, men som får tilbud om ansettelse i et foretak som omfattes av forsla
4 tredje ledd, og begynner i stillingen umiddelbart etter oppsigelsesfristens utlø
det ikke kunne avtales prøvetid i større utstrekning enn i en tilsvarende situasjo
samme arbeidsgiver. Ansettelsesforholdet overfor den som er arbeidsgiver et
første ledd, og foretak som anses som arbeidsgiver etter forslagets § 4 tredj
vil etter forslaget måtte anses som sammenhengende.

151.Siden rettskraftvirkningen følger av at foretak som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd
som part, innebærer den foreslåtte bestemmelse i § 61 E ikke noe egentlig unntak fra rege
rettskraftens subjektive grense, jf. Hov: Rettergang i sivile saker (1994) s. 535. Tilsvarende 
gjelder for litispendensvirkningen.

152.Forholdet blir således tilsvarende de innsigelser som kan fremsettes av deltakere i selsk
tvangsfullbyrdelsesloven § 4-10 og Falkanger, Flock og Waaler: Tvangsfullbyrdelsesloven 
med kommentarer (1995) bind I s. 181 flg.
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5.2.8 Nærmere om arbeidsmiljøloven § 60
I forhold til reglene om oppsigelsesvern ved driftsinnskrenkninger og rasjona
ringstiltak, jf. § 60 nr. 2, vil fortsatt den som er arbeidsgiver etter § 4 første le
første rekke må søke å tilby arbeidstaker annet passende arbeid. Dersom de
er mulig, vil det eller de foretak som anses som arbeidsgiver etter § 4 tredje
måtte søke å tilby arbeidstakeren slikt arbeid, jf. de generelle kommentarer i "For-
slag til regulering av arbeidsgiverbegrepet i konsernforhold m.v., endring
arbeidsmiljøloven § 4" i kapittel 5.1 ovenfor. På denne bakgrunn blir den nåv
rende begrensning i § 60 nr. 2 første ledd første punktum, om at arbeidsgive
tilby annet passende arbeid i virksomheten, for snever. Denne begrensning fo
derfor sløyfet. Likedan vil ulempeavveiningen etter § 60 nr. 2 første ledd a
punktum måtte foretas også i forhold til det eller de foretak som omfattes a
tredje ledd. Denne ulempeavveining vil således måtte skje ikke bare med utg
punkt i den enkelte virksomhetens behov, men også i relasjon til det samlede 
for den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd og de foretak som anse
arbeidsgiver etter forslagets § 4 tredje ledd, og i forhold til de ulemper som en
sigelse vil påføre den enkelte arbeidstaker. Utvalgets flertall foreslår derfor at
nr. 2 første ledd annet punktum gis en tilføyelse hvor dette presiseres.

Utvalgets mindretall slutter seg subsidiært til flertallets forslag.

5.2.9 Retten til å fortsette i stilling etter nedleggelse av en av flere virksom-
heter m.v.

Som en konsekvens av de generelle synspunkter bak forslagets § 4 tredje led
utvalgets flertall at bestemmelsene i § 61 nr. 4 om retten til å fortsette i stilling m
oppsigelsessak pågår bør presiseres. Dette gjelder tilfeller hvor driften av en
somhet eller en del av en virksomhet blir nedlagt. Slike situasjoner kan blant 
oppstå hvor foretak har bestemmende innflytelse overfor den som er arbeid
etter § 4 første ledd, slik eksempelvis Rt 1990 s. 1126 (Wärtsilä-saken) illust
Domstolene kan ikke tilsidesette arbeidsgivers beslutning om hel eller delvis
leggelse av virksomheten, men vurderingen av om en oppsigelse vil være s
slike tilfeller vil måtte skje etter bestemmelsene i § 60. Det vises også til ove
ende kommentarer om tilbud om annet passende arbeid hos arbeidsgiver, 
ulempeavveining. Arbeidstakers rett til å fortsette i stillingen etter oppsigelses
ens utløp, på nærmere angitte vilkår, utgjør en vesentlig del av oppsigelsesver
bidrar sterkt til å effektivisere de generelle regler om oppsigelsesvernet; blant 
bestemmelsene i § 60. Det forhold at driften av en virksomhet eller en del av d
blir nedlagt, står ikke i noen prinsipiell annen stilling enn hvor det ellers for
driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak med den følge at stillingen fo
eller flere arbeidstakere bortfaller, og det oppstår tvist om hvorvidt oppsigels
saklig overfor den enkelte arbeidstaker på bakgrunn av blant annet ansie
muligheter for å bli tilbudt annet passende arbeid, ulempeavveining, osv. Skull
hold at driften av en virksomhet eller en del av denne blir nedlagt ha som k
kvens at arbeidstaker skulle miste retten til å fortsette i stillingen, ville det med
en svekkelse av oppsigelsesvernet, og arbeidsgiver ville ikke ha den samme
foranledning til omhyggelig å vurdere saklighet og muligheter for annet pass
arbeid, som hvor det ellers foretas driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringst
Såvel hvor en virksomhet eller en del av denne blir nedlagt, som hvor det ellers
tas driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak, bør det derfor være tilstre
lig at arbeidsgiver kan kreve fratredelseskjennelse etter § 61 nr. 4 annet ledd
punktum.
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Utvalgets flertall vil videre vise til at rettstilstanden på dette område er u
Det vises til at flertallet i Høyesterett i Rt 1990 s. 1126 (Wärtsilä-saken) har la
grunn at arbeidstaker har rett til å fortsette i stillingen selv om virksomheten i
terselskapet ble nedlagt, blant annet under henvisning til at en annen rege
kunne lede til omgåelse av vernet etter § 61 nr. 4. I Rt 1992 s. 776 (Spareb
Nord-Norge saken) er det imidlertid lagt til grunn at retten til å fortsette i stillin
måtte bortfalle uten fratredelseskjennelse, når det må anses helt på det rene 
somheten er opphørt, og at arbeidstakeren ikke kan tilbys annet arbeid eller ik
godta det arbeid som kan tilbys.

På denne bakgrunn foreslår utvalgets flertall at arbeidsmiljøloven § 61 
annet ledd første punktum blir gitt en tilføyelse som klargjør at arbeidstaker ha
til å fortsette i stilling mens oppsigelsessak pågår, også i tilfeller hvor driften a
av flere virksomheter eller en del av en virksomhet blir nedlagt.

5.2.10 Rettsvirkningene av en oppsigelse
Etter arbeidsmiljøloven § 62 første ledd første punktum skal en usaklig oppsi
som hovedregel kjennes ugyldig, dersom arbeidstaker krever dette. Etter be
melsens annet punktum kan retten likevel bestemme at arbeidsforholdet ska
høre, dersom dette kreves av arbeidsgiver, og retten finner etter en avveining a
tenes interesser at det vil være åpenbart urimelig at arbeidsforholdet skal for
Denne avveining av partenes interesser vil måtte skje under hensyn til at e
flere andre foretak vil være å anse som arbeidsgivere etter forslagets § 4 tredj
Tilsvarende gjelder ved erstatningsutmålingen etter § 62 annet ledd annet pun
Dette gjelder også for urettmessig avskjed, § 66 nr. 5. Dette er det neppe nød
å gi uttrykk for i selve lovteksten.

Erstatningsansvaret for usaklig oppsigelse etter arbeidsmiljøloven § 62 
ledd første punktum påhviler arbeidsgiver.

Som en konsekvens av de generelle synspunkter bak forslagets § 4 tredj
antar utvalgets flertall at det for tydlighets skyld bør fremgå at de foretak 
omfattes av denne bestemmelse i forslaget vil være solidarisk ansvarlige for e
ningsansvaret, selv om denne virkning av avgjørelsen egentlig følger allere
forslaget til § 61 E. Tilsvarende bør det fremgå at disse foretak vil være forp
til å rette seg etter en dom som kjenner en oppsigelse ugyldig. Tilsvarende g
for urettmessig avskjed, § 66 nr. 5. På denne bakgrunn foreslår utvalget at § 
gitt et nytt tredje ledd som fastsetter dette.

5.2.11 Fortrinnsrett til ny stilling
Det er også en konsekvens av flertallsforslaget at også reglene om fortrinns
ny stilling, arbeidsmiljøloven § 67, bør få anvendelse i forhold til det eller de for
som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd. Den nåværende begrensning i § 6
første punktum, som angir fortrinnsrett til ny tilsetting i samme virksomhet, 
etter dette for snever, og utvalget foreslår derfor at dette uttrykk blir erstattet
uttrykket «hos arbeidsgiver».

5.2.12 Forholdet til staten
For statens vedkommende gjør helt særskilte hensyn seg gjeldende. I foretak 
helt ut eiet av staten vil vedkommende statsråd kunne utøve bestemmende 
telse på foretakenes generalforsamling eller i tilsvarende organer; en ordnin
blant annet må ses i sammenheng med Grunnloven § 19. Det ville derfor ikk
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til hensiktsmessige resultater om dette forhold, ut fra forslaget til § 4 tredje 
skulle medføre at staten ble å anse som arbeidsgiver i forhold til de ansatte 
foretak, blant annet med den konsekvens at de ansatte skulle ha fortrinns
ansettelse i stillinger innen staten. Ytterligere vil statens stilling som eier, even
hovedaksjonær eller tilsvarende posisjon, kunne ha sin bakgrunn i samfunn
sige forhold, for eksempel hvor staten på denne måte har etablert foretak fo
bedre samfunnsmessig styring med utviklingen innen en næringsgren, eller ha
pet inn og fått en slik posisjon for å forhindre at foretak av sentral samfunnsm
betydning skulle måtte innstille. Situasjonen under bankkrisen i slutten av 1
årene er illustrerende. Fra tidligere tid kan også nevnes tilfeller hvor staten ha
pet inn med oppkjøp av aksjer for å forhindre at et foretak av sentral betydnin
landets næringsliv skulle komme på utenlandske hender. Utvalgets flertall fo
derfor at det gjøres unntak for tilfeller hvor bestemmende innflytelse kan utøv
staten, jf. forslaget til § 4 sjette ledd.

Unntaket er forutsatt å være begrenset til tilfeller hvor staten kan utøve be
mende innflytelse. Skulle et foretak som eies av staten, eller hvor staten er h
aksjonær eller har en tilsvarende posisjon, kunne utøve bestemmende innf
over en annen virksomhet, vil forholdet måtte bedømmes etter den alminn
regel i forslagets § 4 tredje ledd.

5.2.13 Forholdet til kommuner og fylkeskommuner
Utvalgets flertall er klar over at det på kommunalt og fylkeskommunalt nivå
kunne gjøre seg gjeldende hensyn som, et stykke på vei, er tilsvarende for de 
som gjør seg gjeldende for statens vedkommende. Eksempelvis kan en kom
eller fylkeskommune ha oppnådd adgang til å utøve bestemmende innflytelse
et annet foretak ved å ha gitt lån på gunstige vilkår for å forhindre at en hjørne
bedrift i kommunen går konkurs, samtidig som kommunen eller fylkeskommu
kan ha satt krav om flertallsrepresentasjon i foretakets styre og krav om løp
godkjennelse av alle større driftsmessige disposisjoner som vilkår.153

Utvalgets flertall finner det imidlertid vanskelig å kunne gå inn for et unntak
kommuner og fylkeskommuner med sikte på slike tilfeller. Utvalgets flertall a
at et slikt kommunalt eller fylkeskommunalt engasjement i et annet foretak ikke
stå i en prinsipielt annen stilling enn hvor det er tale om lån på tilsvarende vilkå
bank eller annen finansinstitusjon.

Ut fra kommunale eller fylkeskommunale hensyn kan det være formålstje
at en kommune eller fylkeskommune engasjerer seg i en slik situasjon ved å y
Men engasjerer kommunen eller fylkeskommunen seg ytterligere ved å beting
vilkår som medfører bestemmende innflytelse over foretaket, og derfor i reali
får herredømme over dette, må kommunen eller fylkeskommunen også må
konsekvensen av det ytterligere engasjement, slik at den blir å anse som arb
ver etter forslagets § 4 tredje og følgende ledd. Utvalgets flertall vil i denne 
menheng presisere at det ytterligere kommunale eller fylkeskommunale eng
ment ikke vil forhindre beslutning om nedleggelse av foretakets drift, dersom
driftsmessige resultater utvikler seg slik at fortsatt drift ikke fremstår som øk
misk forsvarlig. I så fall vil konsekvensen av forslagets § 4 tredje og følgende
særlig være at kommunen eller fylkeskommunen må vurdere om det innen ko
nen eller fylkeskommunen finnes annet passende arbeid. Utenfor slike tilfel

153.Kommunale eller fylkeskommunale garantier for fortsatt drift vil i praksis ikke kunne gis, 
kommuneloven § 51 nr. 1 annet ledd, som setter forbud mot «garanti for økonomiske forp
ser som er knyttet til utøvelse av næringsvirksomhet».
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det etter flertallets oppfatning i alle fall ikke grunn til at en kommunes eller fylk
kommunes adgang til å utøve bestemmende innflytelse over et annet foretak 
i en prinsipielt annen stilling enn hvor slik innflytelse kan utøves av andre, og
holdet synes derfor å måtte bedømmes etter den alminnelige regel i forslage
tredje ledd.

5.2.14 Internasjonale konsernforhold m.v.
Anvendelsen av arbeidsmiljølovens regler i internasjonalt pregede arbeidsfo
reiser særlige spørsmål. Utvalgets flertall vil derfor innskrenke seg til å bemer
de foreslåtte bestemmelser i § 4 tredje og følgende ledd selvsagt vil få anve
hvor bestemmende innflytelse kan utøves av et norsk foretak overfor et norsk
tak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, og som driver sin virksom
Norge.154  Likedan vil de foreslåtte bestemmelser få anvendelse i forhold til et 
flere andre norske foretak som driver sin virksomhet i Norge, selv om den be
mende innflytelse over disse utøves av et utenlandsk foretak. Dersom et nors
terselskap er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, og har et utenlandsk morselsk
kan utøve bestemmende innflytelse såvel over dette datterselskap som andre
selskap i Norge, vil eksempelvis de foreslåtte bestemmelser få anvendelse i f
de de norske datterselskapene. I forhold til det utenlandske morselskap vil im
tid de foreslåtte bestemmelser ikke uten videre få anvendelse. Tilsvarende b
holdet om et norsk morselskap har et eller flere utenlandske datterselskap. I 
vil de foreslåtte bestemmelser ikke uten videre få anvendelse i forhold til de 
landske datterselskap, men derimot på det norske morselskap og eventuelle 
datterselskap. Særskilt rettsgrunnlag, og alminnelige internasjonale selskap
lige og arbeidsrettslige regler, kan imidlertid etter omstendighetene medføre 
foreslåtte bestemmelser kan få betydning, eller vil måtte legges til grunn, også
hold til utenlandske foretak.

5.3 PRINSIPIELLE VURDERINGER FRA UTVALGETS MINDRETALL 
– VEDRØRENDE § 4

Mindretallet – utvalgets medlem Ødegård – er sterkt kritisk til å formulere et nytt
alternativt arbeidsgiverbegrep i lovens § 4, tredje ledd og flg.

Slik utvalgets mandat er formulert i kongelig resolusjon av 04.07.94, har 
settingen primært vært å vurdere og eventuelt foreslå utvidete rettigheter for a
innenfor ulike former for konsernmodeller og organiseringer i næringlivet. Et 
arbeidsgiverbegrep vil ikke begrense seg til å gi økte rettigheter, men åpenbar
foranledige endringer i næringslivets måter å organisere seg på.

Selv om et nytt arbeidsgiverbegrep kan resultere i et bedre stillingsvern for
ansatte, er ikke gevinsten forholdsmessig stor nok til å oppveie de negative vi
ger for næringslivet som forslaget vil ha. Etter mindretallets syn vil virkning
blant annet være mindre kosteffektive måter å organisere seg på. Dette vil in
negativt på sysselsettingen.

Mindretallet anfører videre at selv om vern av arbeidstakere og deres rettig
er et av de tunge hensyn i arbeidsmiljøloven, representerer loven i virkelighet
rekke kompromisser og balanserte løsninger. Vernehensynet må ikke trekk

154.Hvorvidt bestemmelsene får anvendelse hvor det norske foretak driver sin virksomhet ut
Norge vil måtte avgjøres etter de generelle prinsipper for norsk internasjonal arbeidsrett, jf
mere Mo: Grunnriss av den norske internasjonale arbeidsretten, i Tidsskrift for Rettsvitens
1995 s. 924 flg., med videre henvisninger.
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langt at det å etablere virksomhet og få ansvaret for ansatte blir så risikofy
muligheten for vekst og nye arbeidsplasser svekkes.

Selv om enhver utvidelse av arbeidstakers rettigheter i et arbeidsforho
kunne gi virkninger for næringslivets måte å organisere seg på, er virkningen
nytt arbeidsgiverbegrep langt mer dramatisk.

Innledningsvis finner mindretallet grunn til å påpeke uenighet med utvalgs
tallet, når det hevdes at man bygger på den hovedtendens til et utvidet arbeids
begrep som synes å springe ut av foreliggende rettspraksis.

Etter mindretallets syn har rettspraksis i stor grad begrenset ansvaret til de
diske person – i regelen det enkelte aksjeselskap – som er den ansattes arbe
etter arbeidsavtalen. Ved avvik fra dette – og det er det eksempler på i rettsp
– lar forholdet seg stort sett forklare med en av tre alternative innfallsvinkler.
1. Det er avtalt flere arbeidsgivere.
2. Morselskapet har reelt opptrådt som arbeidsgiver og utøvd arbeidsgiver

sjoner (dette gjelder for eksempel avgjørelsen i Rt 1992, s. 1126 i den så
Wärtsiläsaken).

3. Arbeidsforholdet har kontraktuelle uklarheter. Partsbeskrivelsen av hvem
er arbeidsgiver i henhold til arbeidsavtalen er uklar. Dette går regelmess
over arbeidsgiver, som burde formulert forholdet klarere. Det vises for eks
pel til avgjørelse i Rt. 1993 s. 954.

Mindretallets oppfatning er at gjeldende rettstilstand ikke er mer uklar enn a
lar seg forsvare å opprettholde. Uklarheten utvalgets flertall tar sikte på å bøte
et nytt alternativt arbeidsgiverbegrep i § 4, tredje ledd og følgende, blir des
avløst av et begrep som på ingen måte er spesielt klargjørende, nemlig: «
utøve bestemmende innflytelse...». Dette blir en meget skjønnsmessig be
melse, og vil kunne gi grunnlag for en rekke tvister i seg selv.

Mindretallet er heller ikke av den oppfatning at det er fruktbart å bygge in
duksjonen av det nye begrep på en henvisning til allerede gitte bestemmels
saksbehandling og drøftelser ved de såkalte masseoppsigelser, jf. gjeldende a
miljølov § 56 A nr. 7 og EU-direktiv av 22. september 1994 (94/95 EØS) om o
rettelsen av europeiske samarbeidsutvalg. Disse regler har en langt mer beg
ambisjon enn å gi ansatte rettigheter i form av stillingsvern. Derimot er mening
gi tillitsvalgte og de ansatte mulighet for informasjon i en tid hvor forandrin
arbeidslivet skjer hurtig og uavhengig av landegrenser etc. Denne begrensede
sjon i form av en «lyttepost» er selvfølgelig langt mindre inngripende ove
næringslivet enn materielt stillingsvern i seg selv.

Et nytt arbeidsgiverbegrep vil automatisk utvide det straffesanksjonerte an
ret for bedriftens arbeidsmiljø, jf. arbeidsmiljøloven §§ 7-13 og § 14, opp til e
nivå dersom eier er et foretak.

Ser man på utvalgets mandat i kongelig resolusjon av 04.07.94, er ikke fo
det til § 14 nevnt overhodet. Det fremgår tvert imot at bakgrunnen for utvalgets
nevning primært er stillingsvernsspørsmål i forhold til arbeidsmiljøloven § 58, §
§ 67 og § 73. Selv om en endring med betydning for § 14 i og for seg kan fors
i henhold til den forholdsvis vide ordlyd i mandatets punkt 2, første strekpunkt m
er det åpenbart at arbeidsmiljø- og sikkerhetsspørsmål i anledning dette, nep
vært det sentrale emne å få utredet.

I den nylig gjennomførte revisjon av arbeidsmiljøloven er det tilsvarend
spor av at dette eventuelt representerer et problem – altså at konsernet ikke
ansvar for arbeidsmiljøet i det enkelte datterselskap. I Ot.prp. nr. 50 (1993-94)
er forholdet til § 14 i dagjeldende lov gjennomgått. Karakteristisk er det verken
på at gjeldende ansvarsregler representerer et problem, eller foreslått endring
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Slik reglene i § 14, første ledd fremstår, er dette en bestemmelse som ska
et forsvarlig arbeidsmiljø. Skal bestemmelsen oppfylle dette formål, må den el
som har ansvaret for håndhevelsen også ha praktiske muligheter for dette. De
utsetter etter mindretallets oppfatning to ting: Konkret innsikt i arbeidsmiljøe
mulighet til å påvirke det. Tilstedeværelse blir i denne sammenheng et nøkk
En ansvarsbestemmelse som ikke lar seg fylle med daglig og praktisk innhol
etter dette av mindre verdi.

I forhold til § 14, blir den eneste problemstilling et endret arbeidsgiverbeg
kan bøte på, en situasjon hvor et datterselskap av konsern/eier blir «sultefor
ressurser i den grad at arbeidsmiljøet lider. Slik forholdene er i norske konse
tør det hevdes å være en nokså teoretisk situasjon. Man bør derfor neppe ut f
synet til § 14 utvide arbeidsgiverdefinisjonen og formulere en ansvarsregel
avviker fra aksjeloven.

Blir forslagets flertall vedtatt, blir Norge det eneste land i EØS-området som
utviklet et alternativt arbeidsgiverbegrep som omfatter rene eierskap. I tillegg g
eksisterende norske reglene om stillingsvern for ansatte allerede sterkt vern
selv. Kombinasjonen av dette blir unik, og kan vise seg som en «hemsko» i ko
ransen om å få virksomhet lokalisert til Norge.

Det er et faktum, at det nye arbeidsgiverbegrep favner også helt passive 
tuasjoner. Flertallet har imidlertid foreslått å gi unntak for statens rolle, som da
bli unntatt fra å fanges opp av det nye arbeidsgiverbegrep. Mindretallet er for s
enig i at statens posisjon som eier av en rekke virksomheter (for eksempel tr
retningsbanker, Statoil og aksjemajoriteten i Norsk Hydro), kan ha oppstå
bestemte og politiske årsaker som gjør det unaturlig å sammenligne med øvrig
res posisjon. På den annen side, er statens posisjon som eier i ovennevnte se
tilsynelatende av nokså permanent karakter. Overfor privat kapital blir særbe
lingen konkurransevridende, hvis staten som investor skulle være fritatt for det
dede ansvar som en ny arbeidsgiverdefinisjon gir.

I virkeligheten demonstrerer behovet for dette unntaket i flertallets forsla
det utvidede arbeidsgiverbegrep går for langt.

Slik det utvidede begrep fremstår i sitt innhold, vil det for å kunne håndteres
nuftig tvinge fram en sentral dirigering av en rekke sider av forskjellige virksom
ter som har samme eierskap. I konsernsammenheng vil det føre til sammen
ping av styringsfunksjonene sentralt. Det må bygges opp staber for å hån
mange og kompliserte personalspørsmål. Dette er ikke nødvendigvis kosteffe
Det vil undergrave rollene til styret og administrerende direktør, i det enkelte
skap. Mindretallet påpeker når det gjelder muligheten for å kunne svare på en 
konkurransesituasjon eller drastisk svikt i en virksomhets omsetning, er adga
til å redusere bemanning et fundamentalt virkemiddel. Slik mindretallet ser de
det fra et arbeidsrettslig synspunkt være poengløst å organisere virksomhet i 
selskaper med et nytt arbeidsgiverbegrep som det foreslåtte.

Kravet til saksbehandling i oppsigelsessaker vil øke dramatisk, tilsvarende
selvfølgelig muligheten for å begå feil som vil kunne påberopes i en rettssak.

Når omkostningssiden og konsekvensen av flertallets forslag heller ikke er
det og forsøkt tallfestet konkret, er det ytterligere uheldig. Selv om tilgjenge
forskningsmessige data og litteratur gir små muligheter for sikre og presise ko
sjoner med hensyn til virkninger, burde ihvertfall tendensene og hovedlinje
kostnadseffekter og virkningene for arbeidsmarkedet vært forsøkt angitt.

Summeres de negative virkningene for næringslivet, er konklusjonen at de
slåtte regler går såvidt langt at de vil kunne dempe investeringslyst, og ha d
negative virkninger for sysselsettingen. Den enkelte ansatte i en konsernst
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kan sies å ha fått et økt stillingsvern, til gjengjeld vil den som er arbeidsledig k
oppleve at det nå blir enda vanskeligere å komme i arbeid.

Denne prisen er for stor til at et utvidet arbeidsgiverbegrep lar seg forsvar

5.4 SPESIELLE KOMMENTARER TIL LOVFORSLAGETS § 4 TREDJE 
LEDD

Den generelle hovedregel om rettigheter og plikter som arbeidsgiver, i de til
hvor et annet foretak kan utøve bestemmende innflytelse over den som er ar
giver etter § 4 første ledd, fremgår av lovforslagets § 4 tredje ledd første punk

Uttrykket «ethvert annet foretak» er valgt for å få fram at bestemmelse
anvendelse uansett hvorledes det annet foretak er organisert som kan utøve b
mende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Bestemm
i § 4 tredje ledd får derfor anvendelse uansett om det annet foretak er organise
aksjeselskap, ansvarlig selskap, andelslag, statsforetak eller annen selskap
eller som forening eller annen sammenslutning, som enkeltpersonforetak elle
stiftelse, eller på annen måte. For å avskjære enhver tvil om at uttrykket fo
omfatter enkeltpersonforetak og stiftelser er dette uttrykkelig presisert i lovfo
gets § 4 tredje ledd tredje punktum.

Også virksomhet som drives av dødsbo eller andre former for bo, og offe
virksomhet, omfattes av uttrykket. Likedan omfattes holdingselskaper av uttry
Slike selskaper driver den virksomhet at de forvalter eierandeler i de foretak
holdingselskapet har eierinteresser i, og vil i denne sammenheng være å a
omfattet av begrepet annet foretak.

Når det gjelder statens virksomhet må merkes unntaket i forslagets § 4 
ledd. Se nærmere "Forholdet til staten" i kapittel 5.2.12.

Bestemmende innflytelse innebærer at et annet foretak står i et slikt fo
overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, at det annet foretak kan få
nomført de disposisjoner som dette ønsker gjennomført, på de områder som r
res av arbeidsmiljølovens bestemmelser. Det er derfor ikke avgjørende at di
sjonene formelt blir truffet av den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. I pr
vil det blant annet kunne dreie seg om disposisjoner som investeringer, rasjon
ringstiltak, organisatoriske endringer, driftsomlegninger, driftsinnskrenknin
nedleggelse av avdelinger, eventuelt nedleggelse av den virksomhet som dri
den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, og det kan dreie seg om dispos
med hensyn til hvem som skal ansettes eller sies opp hos denne. Videre kan d
seg om disposisjoner som er av betydning for arbeidsmiljøet i den virksomhe
drives av den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, herunder også beslu
om at disposisjoner ikke skal foretas. Disposisjoner som nevnt vil ha betydnin
de som er arbeidstakere ved den virksomhet som drives av den som er arbeid
etter § 4 første ledd, og vil også være av betydning i forhold til de offentligretts
forpliktelser som følger av arbeidsmiljølovens regler.

Det vil etter forslaget til § 4 tredje ledd være tilstrekkelig at det annet for
har anledning til å utøve bestemmende innflytelse. Lovforslaget er derfor form
slik at det er tilstrekkelig at bestemmende innflytelse kan utøves. Det annet fo
kan imidlertid gjøre det overveiende sannsynlig at bestemmende innflytelse li
ikke har vært utøvet, men vil ha bevisbyrden.

Dersom forholdene endrer seg, slik at det annet foretak ikke lenger kan 
bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, 
annet foretak fra dette tidspunkt ikke lenger ha rettigheter og forpliktelser 
arbeidsgiver etter forslagets § 4 tredje ledd.
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Adgangen til å utøve bestemmende innflytelse vil i praksis kunne foreligge
lengre tid, men det er etter forslaget ikke noe krav om at adgangen til å 
bestemmende innflytelse må ha vært varig. Det er tilstrekkelig at adgangen
utøve bestemmende innflytelse foreligger på det tidspunkt da den enkelte di
sjon ble truffet. Eksempelvis kan et foretak ha overtatt hoveddelen av foretaks
talen i det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, og kort tid deret
nedlagt driften av dette foretak, ha gitt de ansatte i dette foretak oppsigelse,
oppløst foretaket. Oppkjøp av foretak med henblikk på nedleggelse av dette m
rer således etter forslaget at det oppkjøpende foretak blir å anse som arbeid
med de rettigheter og plikter som følger av dette etter arbeidsmiljølovens be
melser.

I forhold til selskapsrettslige regler kan dette stille seg annerledes. En kort
adgang til å utøve bestemmende innflytelse kan for eksempel medføre at de
vil være naturlig for det bestemmende foretak å ta med i en regnskapsover
foretaket hvor den bestemmende innflytelse er helt forbigående, jf. så
"Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med kon
som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, "Reglene om konsern-
oppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 30 er reglene om kon
oppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1
30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning
skapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende sel
til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 er reglene om konsernoppgjør foresl
overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1995: 30 § 3-2 a
ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning i selskapsskatt
§§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en økonomisk enhet. Det 
har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende selskaper til en avgift
tig enhet." i NOU 1995: 30 Ny regnskapslov s. 117: Det «har [ikke] noen menin
konsolidere et selskap som er anskaffet med sikte på midlertidig eie.» Tilsva
kan det stille seg i forhold til de ansattes rett til medbestemmelse etter aksje
§§ 8-17 fjerde ledd og 8-18 femte ledd. Spørsmålet vil måtte vurderes i forho
de enkelte bestemmelser i selskapslovgivningen, jf. Jan Skåre og Gudmund Knud-
sen: Lov om aksjeselskaper med kommentarer (1991) s. 37: «Det må innforto
konsernbegrepet at maktforholdet har en viss permanens ... Det kan også te
et aksjeeie er av en slik transitorisk karakter at det ikke er naturlig å anvende
sernsynspunkter. I hvert fall gjelder dette i forhold til en del av konsernregle
Tilsvarende kan merkes Hans Fredrik Marthinussen og Magnus Aarbakke: Aksje-
loven med kommentarer (1987) s. 21 og Mads Henry Andenæs: Aksjeselskapsrett
(1992) s. 39. Hans Fredrik Marthinussen: Aksjeloven med kommentarer (1960) 
287 antar imidlertid at konsernreglene får anvendelse «uansett om forholdet m
selskapene er av tilfeldig og forbigående karakter og således ikke i praksis 
sett som et konsernforhold i egentlig forstand.»

Det er etter forslaget ikke avgjørende hvorledes det annet foretak har fått e
posisjon at det kan utøve bestemmende innflytelse overfor den som er arbeid
etter § 4 første ledd. Denne posisjon kan være en følge av eierinteresser i det 
som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, eller kan følge av felles ledelse, el
avtaleforhold med dette foretak. Også annet grunnlag for bestemmende innfl
kan forekomme, for eksempel lovbestemmelser og forvaltningsvedtak. Komb
sjoner av innflytelse i form av eierskap, felles ledelse, avtalebasert tilknytning
hold m.v. kan også medføre at bestemmende innflytelse kan utøves.
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Bestemmende innflytelse som følge av eierinteresser vil i praksis ofte 
komme hvor det annet foretak eier så mange andeler av foretakskapitalen a
gir flertallet av de stemmer som kan avgis, kan velge eller oppnevne mer enn
parten av medlemmene i besluttende foretaksorganer, eller kontrollerer me
halvparten av de stemmer som er knyttet til den del av foretakskapitalen som
treffe de avgjørende beslutninger. Etter forslagets § 4 femte ledd vil bestemm
innflytelse alltid foreligge i slike tilfeller. Bestemmende innflytelse som følge
eierinteresser kan imidlertid også foreligge ved praktisk majoritet, hvor foretak
delene er så spredt at det i praksis kan regnes med at det vil være tilstrekkel
mindre enn halvdelen av de stemmeberettigede andeler for å få truffet den øn
beslutning.155

Tilsvarende må også legges til grunn i selskapsrettslig sammenheng, jfJan
Skåre og Gudmund Knudsen: Lov om aksjeselskaper med kommentarer (1991
37: «Hvor et aksjeselskap er aksjeeier eller andelseier i et annet selskap, få
ledd [i aksjeloven § 1-2] betydning hvor stemmeandelen er femti prosent eller
dre av det antall stemmer som kan avgis på generalforsamlingen. En slik m
stemmeandel kan gi bestemmende innflytelse i det annet selskap fordi de 
aksjeeiere ikke møter på generalforsamlingen eller møter i så liten utstrekning
utgjør et mindretall. Må det regnes med at denne maktstilling i praksis er perma
er vilkårene for så vidt til stede for at det foreligger et konsern.» I samme re
kan merkes Hans Fredrik Marthinussen og Magnus Aarbakke: Aksjeloven med
kommentarer (1987) s. 22. Mer restriktiv er likevel Mads Henry Andenæs: Aksje-
selskapsrett (1992) s. 41: «Bestemmende innflytelse ... kan man normalt ikke
ha med 50 % eller mindre av stemmene. Begrepet faktisk kontroll er for ube
og fremfor alt for relativt til å legges til grunn i denne forbindelse.»

I dansk rett kan merkes Erik Warlauff: Selskabsret (1994) s. 796: «Det er 
antaget i børsretlig praksis, at der ofte vil være tale om en bestemmende indfly
allerede ved besiddelsen af 35-40 % af alle stemmerne i selskabet, men en k
bedømmelse er fornøden.» Videre kan merkes Bernhard Gomard: Aktieselskaber
og anpartsselskaber (1986) s. 50: «Indflydelsen må være lige så fast og sikke
et egentlig flertals. At for eksempel 20 % af aktiekapitalen som oftest vil v
udslaggivende på selskabets generalforsamlinger er ikke tilstrækkeligt til at 
indehaverne af en sådan aktiepost til et moderselskab. Selv om det ikke er
samle et stort antal aktionærer til en enig og indflydelsesrig opposition, kan 
efter omstændighederne lykkes, når selskabet er kommet i vanskeligheder ell
trækkende forslag skal forhandles.»

I svensk rett kan merkes Knut Rodhe: Aktiebolagsrätt (1995) s. 289: «Ofta äge
ett aktiebolag A en betydande andel i ett annat företag B utan att andelen är 
att B är dotterbolag til A. När en dylik företagskombination föreligger säger ma
B är»intresseföretag«till A. Vanligen drar man undre gränsen för egenskap

155.Dette synes å måtte antas allerede etter aksjeloven av 1957, jf. Ot.prp. nr. 4 (1957) s. 10
Handelsdepartementet blant annet anførte overfor Justisdepartementet, at hvis «morselsk
har «bestemmende innflytelse» i et annet selskap, må dette selskap tas med i konsernba
selv om morselskapet bare har 50 pst. av aksjene, eller en enda lavere prosentsats». Noe
mentarer til Handelsdepartementets uttalelse på dette kapittel ble ikke gitt av Justisdepart
tet, som imidlertid endret komitéutkastet på et annet kapittel i henhold til 
Handelsdepartementets uttalelse. Tilsvarende kan merkes Marthinussen: Aksjeloven med 
kommentarer (1960) s. 287; dersom aksjeeie regulært sikrer den innflytelse som er forbu
med rådigheten over stemmene på generalforsamlingen «spiller ... aksjepostens størrelse
seg ingen rolle; den kan således godt være under 50 %, dersom stemmerettsreglene elle
lingen av de øvrige aksjer normalt gir selskapet en slik rådighet over det annet selskaps g
forsamling».
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intresseföretag så, att ägarföretaget skall ha minst 20 procent kapitalandel i 
seföretaget.» Merkes kan også Gösta Kedner og Carl Martin Roos: Aktiebolagsla-
gen (1995) s. 30.

Hvorvidt bestemmende innflytelse etter forslaget til § 4 tredje ledd kan ut
på basis av praktisk majoritet vil måtte vurderes konkret i forhold til hvor sp
foretaksandelene er fordelt, men må også vurderes i forhold til de disposisjon
vanligvis vil være tale om. Det er de løpende driftsmessige disposisjoner, me
pasninger og omstillinger i forhold til markedets behov, som vil være avgjøre
for et foretaks inntjeningsevne, og dermed også for mulighetene for fortsatt dr
det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Hvor det gjennom pra
majoritet kan utøves bestemmende innflytelse på dette foretak, vil det annet fo
gjennom disposisjoner av driftsmessig art kunne påvirke eller styre utviklinge
det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. I forhold til arbeidsmiljølo
bestemmelser, herunder arbeidstakernes stilling, må det derfor legges avgjø
vekt på adgangen til å utøve bestemmende innflytelse ved praktisk majoritet
hold til de driftsmessige disposisjoner. På denne bakgrunn bør det derfor ikk
ges vesentlig vekt på om den praktiske majoritet vil være tilstrekkelig til å få g
nomført også disposisjoner av mer ekstraordinær art.

For eierne av foretaksandelene vil driftsmessige disposisjoner i praksis 
fremstå som relativt kurante, og derfor som mindre vidtrekkende og mindre ko
versielle. Dette vil eksempelvis kunne være tilfellet hvor det er tale om å innskr
en avdeling ved det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, selv om 
disposisjon kan ha meget betydelige følger for de arbeidstakere som berøres 
posisjonen.

En mer vidtrekkende beslutning, for eksempel om hel nedleggelse av drift
det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, kan derimot fremstå som
mer ekstraordinær for eierne av foretaksandelene, og kan medføre at de eiera
som ellers er spredt og derfor vanligvis ikke utøver sin innflytelse, samler 
Overfor de ekstraordinære beslutninger kan det derfor ikke alltid påregnes a
ellers tilstrekkelige praktiske majoritet vil være tilstrekkelig til å få flertall f
beslutningen.

Bestemmende innflytelse kan også foreligge hvor et annet foretak samme
et tredje kan utøve bestemmende innflytelse, for eksempel hvor det foreligg
avtale eller en forståelse mellom disse foretak eller eierne av andeler i disse f
om hvorledes de vil gjøre bruk av stemmeretten. I forhold til de arbeidsrett
spørsmål som lovforslaget tar sikte på, legger utvalget til grunn at det i tilfeller 
to foretak hver innehar 50 % av foretakskapitalen – hvilket blant annet forekom
ved «joint ventures» – vil begge disse foretak måtte anses for å kunne utøve b
mende innflytelse. I slike tilfeller vil de vesentlige beslutninger om driften av
foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd kreve enighet mellom de to fo
som hver innehar 50 % av foretakskapitalen, blant annet slike beslutninge
investeringer, rasjonaliseringstiltak, driftsomlegninger, organisatoriske endrin
nedleggelse av avdelinger, eventuelt nedleggelse av foretakets virksomhet.

I forhold til selskapsrettslige regler kan bedømmelsen av tilfeller hvor to for
hver innehar 50 % av foretakskapitalen i et tredje foretak, stille seg anderledes
skapsrettslig sammenheng er det gjennomgående lagt til grunn at det i slike ti
ikke vil foreligge et konsern, jf. uttrykkelig den svenske aksjelov (1975: 1385)
annet ledd, og blant annet Gösta Kedner og Carl Martin Roos: Aktiebolagslagen
(1995) s. 27 flg., og Knut Rodhe: Aktiebolagsrätt (1995) s. 288. Tilsvarende er i l
teraturen antatt for dansk retts vedkommende, jf. blant annet Paul Krüger Andersen:
Aktie- og anpartsselskabsret (1994) s. 336, Erik Werlauff: Selskabsret (1994) s
792-793, Bernhard Gomard: Aktieselskaber og anpartsselskaber (1992) s. 80,
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det samme er for norsk retts vedkommende antatt av Mads Henry Andenæs: Aksje-
selskapsrett (1992) s. 42.

Utvalget vil videre vise til at spørsmålet om hvorledes bedømmelsen bør 
i forhold til konsernreglene når det gjelder tilfeller hvor to foretak hver inneha
% av foretakskapitalen i et tredje foretak, er inngående behandlet i SOU 197
Koncernbegreppet. I hovedsak er det her lagt til grunn at slike foretak ikke bør 
som konsern i forhold til de selskapsrettslige regler, blant annet reglene om
sernregnskap og utbyttebestemmelsene, jf. oppsummeringen s. 76 og regne
plet s. 75.156  Derimot er det lagt til grunn at slike foretak bør anses som kons
arbeidsrettslig sammenheng, jf. s. 80 flg., likevel ikke i forhold til reglene 
arbeidstakeres medbestemmelsesrett i selskapenes styre m.v., jf. s. 83.

Videre vil utvalget vise til at Bedriftsdemokratinemnda i sak 101/73, 5/87
14/92 har lagt til grunn at hvor to foretak hver innehar 50 % av foretakskapita
et tredje foretak, forelå det bestemmende innflytelse slik at foretaket måtte om
av gruppebegrepet i aksjeloven §§ 8-17 fjerde ledd og 8-18 femte ledd i forho
begge eierforetakene. Ved siden av at eierinteressene var fordelt på 50-50 bas
lom de to foretak, var det også etablert en ordning med tvisteløsning dersom
foretak ikke skulle være enige om disposisjoner som gjaldt det tredje foreta
spesielle saksbehandlings- og beslutningsregler i den inngåtte aksjonæravtal
førte således at det forelå bestemmende innflytelse i forhold til det tredje foreta157

De selskapsmessige konstellasjoner kan også i andre tilfeller medføre at mer 
foretak kan bli å anse for å ha bestemmende innflytelse, og dermed som arbe
ver etter forslagets § 4 tredje ledd.

I selskapsrettslig sammenheng er for øvrig en slik konsekvens lagt til grun
uttalelse av Justisdepartementets lovavdeling av 14. mars 1977, slik at to ak
skaper kan være å anse for morselskaper.158  I denne sammenheng kan for øvr
merkes at Høyesterett, blant annet i Rt 1985 s. 941 (OIS-saken) har lagt til gr
det vel kan forekomme at flere bedrifter innen en paraply-organisasjon kan
anse som arbeidsgiver, jf. også Rt 1989 s. 231 (Exploration Logging-saken).

Bestemmende innflytelse kan også foreligge som et resultat av gjensidig
foretaksandeler. I "Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har samm
heng med konsernet som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utr
"Reglene om konsernoppgjør i aksjeloven § 11-13 har sammenheng med kon
som en økonomisk enhet. I Regnskapslovutvalgets utredning, NOU 1995: 
reglene om konsernoppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskap
ven, se NOU 1995: 30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om ko
beskatning i selskapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet 
økonomisk enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør sam
dende selskaper til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 er reglene om konsern
oppgjør foreslått overført fra aksjelovgivningen til regnskapsloven, se NOU 1
30 § 3-2 annet ledd. Også de skatterettslige reglene om konsernbeskatning
skapsskatteloven §§ 1-3 flg. har sammenheng med konsernet som en øko
enhet. Det samme har merverdiavgiftsloven § 12 som gjør samarbeidende sel
til en avgiftspliktig enhet." i NOU 1995: 30 Ny regnskapslov, s. 113 er det vist til
hvor et selskap eier 41 % av selskapskapitalen i to selskap, som gjensidig eie
av hverandres selskapskapital, vil utenforstående bare eie 39 % av hvert av

156.Hentet fra Eriksson: Koncernredovisning (Lund 1976) s. 22.
157.Avgjørelsen er nevnt av Thorsen: Styring av konsern, i Aakvaag m.fl.: Noen sentrale emner 

innen norsk konsernrett (1994), s. 29-30.
158.Uttalelsen er nevnt av Marthinussen og Aarbakke: Aksjeloven med kommentarer (1987) s

23, som imidlertid stiller seg kritiske til denne uttalelse.
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Bestemmende innflytelse kan videre følge av felles ledelse, for eksempel
foretakene har samme daglige leder, eller hvor styret i de to foretak består a
vesentligste de samme personer.

Bestemmende innflytelse kan også følge av avtalebaserte tilknytningsfor
for eksempel hvor det foreligger et omfattende fellesskap med hensyn til pro
sjon eller omsetning.159  Likedan kan en långiver ha betinget seg rett til å medvi
ved nærmere angitte beslutninger, eller til å godkjenne slike, og kan også ha
get seg rett til å være representert i styrende organer, for eksempel i styret i et
selskap. Også hvor foretak drives på franchisebasis vil det foretak som er fra
segiver, etter omstendighetene, kunne ha bestemmende innflytelse over det 
som er franchisetaker,160  og tilsvarende kan forholdet stille seg ved foretak s
driver virksomhet i form av butikkjeder, hotellkjeder m.v. Også ved avtalebas
tilknytningsforhold vil vurderingen måtte skje med hovedvekt på den innflyte
som kan utøves når det gjelder de driftsmessige disposisjoner, sml. ovenfor o
holdet ved praktisk majoritet.

Sammenfatningsvis vil utvalgets flertall presisere at det vil måtte avgjøres 
en konkret vurdering om et annet foretak kan utøve bestemmende innflytelse
for den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Hvorvidt grunnlaget for innfly
er en følge av eierskap, felles ledelse, avtalebasert tilknytning eller annet gru
eller er en følge av en kombinasjon av disse grunnlag for innflytelse sett i sam
heng, er ikke avgjørende. Videre må vurderingen skje med hovedvekt på de
flytelse som kan utøves med hensyn til de driftsmessige disposisjoner.

For at adgangen til å utøve innflytelse skal kunne karakteriseres som be
mende, må imidlertid denne adgang være av kvalifisert grad. Som utgangspun
innflytelsen med hensyn til driftsmessige disposisjoner i hovedsak være noen
tilsvarende den innflytelse som det annet foretak vanligvis ville hatt, om det h
kunnet disponere hoveddelen av foretakskapitalen i et foretak som er arbeid
etter § 4 første ledd. Eksempelvis vil den som er arbeidsgiver etter § 4 første
kunne være helt avhengig av en hovedleverandør eller hovedavtaker for å 
drive virksomheten, og må innrette sin drift etter de spesifikasjoner for blant a
lagerhold og ytelser, og alminnelige forretningsmessige vilkår for øvrig, som d
krever lagt til grunn i et forretningsmessig samarbeid. I en slik situasjon vil ho
leverandøren eller hovedavtakeren kunne ha betydelig faktisk innflytelse på 
dan den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd driver sin virksomhet, men e
faktisk innflytelse vil i seg selv ikke være tilstrekkelig til å kunne karakterisere 
flytelsen for bestemmende. Tilsvarende vil en større långiver, som for eksemp
bank, ikke ha bestemmende innflytelse bare på det grunnlag at den som er a
giver etter § 4 første ledd er avhengig av fortsatt kreditt fra banken for å kunne
virksomheten videre.

I denne sammenheng kan også nevnes den situasjon som kan forekomm
hovedforbindelse, overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, sette
vilkår for produksjon eller leveranse at en eller flere bestemte arbeidstakere
delta i arbeidet, noe som kan innebære at andre arbeidstakere fortrenges, og 
må sies opp fordi arbeidsgiver ikke har beskjeftigelse for dem.161  Med mindre
andre omstendigheter foreligger, vil et slikt krav fra en hovedforbindelse i seg
ikke medføre at hovedforbindelsen kan anses for å ha utøvet bestemmende 
telse i relasjon til forslagets § 4 tredje ledd. Et ansvar for hovedforbindelsen ka

159.Jf. Innstilling til lov om aksjeselskaper (1970) s. 62.
160.Det vises til behandlingen av franchiseavtaler i "Franchiseavtaler" i kapittel 2.10.4.
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for ikke baseres på forslagets § 4 tredje ledd sammenholdt med § 60. I forh
mellom de fortrengte arbeidstakere og den som er arbeidsgiver etter § 4 først
vil det måtte anses for saklig at arbeidsgiver tar hovedforbindelsens krav til f
Hvorvidt de fortrengte arbeidstakere vil ha erstatningskrav overfor hovedforbin
sen, vil måtte avgjøres etter vanlige erstatningsregler.

I andre tilfeller kan hovedleverandør, hovedavtaker eller långiver ha beti
seg rett til å delta i og treffe beslutninger om alle vesentlige spørsmål knyttet til
ten av virksomheten, for eksempel med hensyn til produksjon, omsetnin
bemanning. Av slike driftsmessige spørsmål kan blant annet nevnes godkjen
av disposisjoner som gjelder større investeringer, låneopptak, driftsomlegn
ansettelse av administrerende direktør eller andre sentrale funksjonærer osv. 
vil kombinasjonen av den faktiske posisjon og den avtalefestede innflytelse 
føre at innflytelsen får en slik grad at den må karakteriseres som bestemmend
legges til grunn at dess mer detaljert og omfattende innflytelse som er betinge
større vil innflytelsen nødvendigvis måtte bli, og dermed tendere i retning av a
flytelsesgraden er blitt så sterk at innflytelsen må karakteriseres som bestemm

Ved vurderingen kan det ikke bare tas hensyn til de forhold som direkte fre
av avtaleforholdet mellom det annet foretak og den som er arbeidsgiver etter §
ste ledd. Her som ellers vil avtaleforholdet måtte vurderes også på bakgrunn a
som faktisk har funnet sted, og som har vært praksis mellom disse parter, blan
for å forhindre omgåelser av reglene. Det må derfor tillegges betydning om d
eksempel har vært direktiver, retningslinjer eller anbefalinger til den som er arb
giver etter § 4 første ledd, og som det uttrykkelig eller forutsetningsvis har vær
til grunn at denne skulle ta til følge. Likedan kan det ved helhetsvurderinge
betydning om, og i tilfeller i hvilken utstrekning og omfang, det har vært fore
regnskapsmessige disposisjoner eller overføringer fra denne til det annet fore

Etter lovforslagets § 4 tredje ledd annet punktum anses som arbeidsgive
en gruppe av foretak som kan utøve slik innflytelse. Kan bestemmende innfly
utøves av foretak knyttet til en slik gruppe, anses som arbeidsgiver alle de fo
som er knyttet til gruppen av foretak.

Med gruppe av foretak menes foretak som er knyttet sammen slik at be
mende innflytelse kan utøves i forholdet mellom de enkelte foretak innen grup
Eksempelvis vil foretak som er knyttet sammen gjennom felles ledelse eller 
eierinteresser utgjøre en gruppe, og likedan hvor et foretak kan utøve bestem
innflytelse over de øvrige foretak. Om uttrykket bestemmende innflytelse vises
øvrig til kommentarene til § 4 tredje ledd første punktum i "Spesielle kommentare
til lovforslagets § 4 tredje ledd" i kapittel 5.4.

Innen gruppen kan et eller flere foretak stå i et overordnet forhold til andre 
tak, men det kan også være foretak innen gruppen som står i et sideordnet f
til hverandre. Det er tilstrekkelig for å anses som gruppe av foretak at et foreta
står i et overordnet forhold til et annet foretak, eller at det foreligger to sideord
foretak, jf. også ovenfor om tilfeller hvor to foretak hver innehar 50 % av foret
kapitalen i det foretak som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd.

Eksempelvis vil et aksjeselskap (morselskapet) med datterselskaper, dat
terselskaper osv. utgjøre en gruppe av virksomheter. I slike tilfeller vil såvel m

161.Jf. til illustrasjon Norsk arbeidsrettslig domssamling 1987 s. 749 Stavanger, hvor byrette
det berettiget at arbeidsgiver hadde fraveket ansiennitetsprinsippet etter krav fra oppdrags
som anså en bestemt arbeidstaker for særlig skikket til risikofylt arbeid innen oljesektoren
den konsekvens at en annen arbeidstaker med bedre ansiennitet ikke kunne beskjeftiges
for ble sagt opp. Byretten bemerket blant annet at oppdragsgivers kontraktsmessige stillin
overfor arbeidsgiver «var såvidt sterk at et slikt krav måtte etterkommes», og oppsigelsen 
for så vidt anses saklig.
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elskapet som datterselskaper, datterdatterselskaper osv. anses som arbeid
etter forslagets § 4 tredje ledd. Også foretak som drives i form av franchise vil,
omstendighetene, kunne anses for en gruppe av foretak, avhengig av den g
innflytelse som franchisegiver vil ha overfor franchisetakerne. Tilsvarende
foretak som driver virksomhet i form av butikkjeder, hotellkjeder m.v. kunne b
anse for en gruppe av foretak.

Uttrykket «som arbeidsgiver» innebærer at de rettigheter og plikter 
arbeidsmiljøloven legger på den som er arbeidsgiver etter definisjonen i § 4 
ledd, også får anvendelse på ethvert annet foretak som kan utøve bestemmen
flytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, og på en gruppe a
tak, eller foretak tilknyttet en slik gruppe, som kan utøve slik innflytelse.

5.4.1 Spesielle kommentarer til lovforslagets § 4 fjerde ledd
Det vises til de generelle kommentarene i "Prinsipielle vurderinger fra utvalgets
flertall – forslag til endring av § 4" i kapittel 5.2 ovenfor, og til de spesielle kom
mentarene til forslagets § 4 tredje ledd i "Spesielle kommentarer til lovforslagets 
4 tredje ledd" i kapittel 5.4 ovenfor.

Utvalgets flertall vil påpeke at arbeidstaker vil ha bevisbyrden for at et e
flere foretak har adgang til å utøve bestemmende innflytelse overfor den so
arbeidsgiver etter § 4 tredje ledd. Utvalget presiserer for ordens skyld at d
arbeidstaker kan være vanskelig å fremskaffe dokumementasjon for de und
gende foretaks- og samarbeidsforhold mellom de som er arbeidsgiver etter § 4
ledd og et eller flere andre foretak, og at arbeidstaker blant annet vil kunne kre
arbeidsgiversiden fremlegger skriftlige bevis. Det vises for så vidt til tvistemå
ven §§ 249 flg. Ved vurderingen av om arbeidstaker har oppfylt sin bevisbyrd
det blant annet måtte tillegges betydelig vekt om arbeidsgiversiden ikke sku
etterkommet de krav som arbeidstaker måtte ha fremsatt.

Har arbeidstaker oppfylt sin bevisbyrde, følger det av forslagets § 4 fjerde
at arbeidsgiversiden vil ha bevisbyrden for at adgangen til å utøve bestemm
innflytelse ikke har vært benyttet. Denne bevisbyrde er angitt i kvalifisert grad
må gjøres overveiende sannsynlig at bestemmende innflytelse ikke har vært u
Presumsjonen er med andre ord for at bestemmende innflytelse har vært utøv
som det finnes at det foreligger adgang til å utøve slik innflytelse. Som eksemp
tilfeller hvor det kan være adgang til å utøve bestemmende innflytelse, men
slik innflytelse ikke har vært utøvet, nevnes situasjonen hvor aksjekapitalen
aksjeselskap er spredt, slik at en aksjonær som innehar 25 % av aksjekapita
den praktiske majoritet. Skulle en annen aksjonær, som en rent finansiell plass
ha ervervet en aksjepost på 35 %, men ha innskrenket sin posisjon til bare 
aksjeutbytte, vil den sistnevnte aksjonær ikke ha utøvet noen bestemmende 
telse.

Hovedregelen vil i praksis først og fremst være bestemmelsen i lovforsla
femte ledd.

5.5 SPESIELLE KOMMENTARER TIL LOVFORSLAGETS § 4 FEMTE 
LEDD

I de tilfeller som omfattes av oppregningen i punktene a)- c) i forslaget til § 4 fe
ledd anses bestemmende innflytelse i alle tilfeller for å kunne utøves. Videre 
går det av sammenhengen mellom forslagets § 4 fjerde og femte ledd, at adg
til å føre bevis for at bestemmende innflytelse likevel ikke har vært utøvet, er a
ret.



NOU 1996:6
Kapittel 5 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 135

alter-
nati-

 ande-
, må
el på
etaket
 telles
 det-
d som
syn til

 opp-
vil det
r eller

 mer
t som
r ved-
 til-

treffe
arten

øm-
melse.
taks

1 nr. 1
v spa-
nheng
 første
e vur-

senta-
t av

 etter 
ka-
het i 

nd-
tede-

. § 11 
Punktene a)- c) er alternativer. I praksis vil det ikke være uvanlig at disse 
nativer overlapper hverandre. Det er imidlertid tilstrekkelig at ett av disse alter
ver er oppfylt.

Ved avgjørelsen av om et foretak eller en gruppe av foretak eier så mange
ler av foretakskapitalen at dette gir flertallet av de stemmer som kan avgis
utgangspunktet tas i i det totale antall stemmer som kan avgis, for eksemp
generalforsamlingen i et aksjeselskap. De foretaksandeler som eies av for
selv, og foretaksaksandeler som eies av foretak som dette kontrollerer, må
sammen, slik tilfellet for eksempel vil være for et aksjeselskap (morselskap) og
tes datter- og datterdatterselskaper. Det er ingen grense for hvor mange led
kan stå mellom morselskapet og datterselskapene. Det må imidlertid tas hen
om vedteksbestemmelser begrenser de større andelseieres stemmerett.162  Forelig-
ger et flertall, vil vilkårene etter dette alternativ være oppfylt.

Ved avgjørelsen av om et foretak eller en gruppe av foretak kan velge eller
nevne mer enn halvparten av medlemmene i besluttende foretaksorganer, 
måtte tas hensyn til om vedtektene legger denne valgrett til bestemte klasse
grupperinger av foretakskapitalen.

Ved avgjørelsen av om et foretak eller en gruppe av foretak kontrollerer
enn halvparten av de stemmer som er knyttet til den del av kapitalen i foretake
kan treffe de avgjørende beslutninger, vil det måtte tas hensyn til om det ette
tektene er gitt ulik stemmerett til forskjellige klasser av foretakskapitalen. I slike
feller vil det være avgjørende hvilken klasse av foretakskapitalen som kan 
disse beslutninger, og om det for så vidt foreligger kontroll med mer enn halvp
av de stemmer som tilkommer denne klasse av foretakskapitalen.

I forhold til alternativene i a), b) og c) vil lovfestet representasjon måtte bed
mes på samme måte som innflytelse som har annet grunnlag enn lovbestem
Slik lovfestet representasjon for kommune eller fylkeskommune i et annet fore
besluttende organer er eksempelvis fastsatt i sparebankloven av 24. mai 196
§ 8 annet ledd, slik at forstanderskapet skal ha like mange medlemmer valgt a
rebankens innskytere og av kommunestyret; en ordning som må ses i samme
med at det er forstanderskapet som velger sparebankens kontrollkomité (§13
ledd) og styre ( § 14 første ledd). Tilsvarende vil lovfestet representasjon mått
deres i forhold til forslagets § 4 tredje ledd.

Tilsvarende spørsmål vil kunne oppstå hvor staten har en lovfestet repre
sjon i foretaks besluttende organer. Slike tilfeller vil imidlertid være omfatte
unntaket i forslagets § 4 sjette ledd.163

5.6 SPESIELLE KOMMENTARER TIL LOVFORSLAGETS § 4 SJETTE 
LEDD

Det vises til de generelle kommentarer i "Prinsipielle vurderinger fra utvalgets fler-
tall – forslag til endring av § 4" i kapittel 5.2 ovenfor.

162.Sml. Skåre og Knudsen; Lov om aksjeselskaper med kommentarer (1991) s. 36.
163.Etter forretningsbankloven av 24. mai 1961 nr. 2 § 11 tredje ledd, slik bestemmelsen lød

lovendring av 10. juni 1977 nr. 60, skulle Stortinget velge åtte femtedeler av representants
pets medlemmer og representantskapet hadde etter § 11 a dengang «den øverste myndig
banken». Stortinget kunne for bestemte banker legge sin valgrett til fylkestinget. Ved love
ring av 26. mars 1982 nr. 3 ble bestemmelsen endret slik at Stortinget skulle velge tre fem
ler av representantskapets medlemmer, og § 11 tredje ledd opphevet. Det er nå 
generalforsamlingen som velger elleve femtedeler av representantskapets medlemmer, jf
fjerde ledd.
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Unntaket er forutsatt å være begrenset til tilfeller hvor staten kan utøve be
mende innflytelse. Skulle et foretak som eies av staten, eller hvor staten er h
aksjonær eller innehar en tilsvarende posisjon, kunne utøve bestemmende 
telse over en annen virksomhet, vil forholdet måtte bedømmes etter den almin
regel i forslagets § 4 tredje ledd.

Opprettelsen av Statens Bankinvesteringsfond, jf. lov av 29. november 19
79 og Statens Banksikringsfond, jf. lov av 15. mars 1991 nr. 2, skyldes helt spe
samfunnsmessige hensyn. Utvalgets flertall vil for øvrig vise til at det også i a
sammenheng er gjort unntak for Statens Bankinvesteringsfond og Statens B
ikringsfond. Se for eksempel verdipapirhandelloven (lov av 14. juni 1985 nr. 6
5B, annet ledd.

5.7 FORSLAG TIL NY § 28 A
Felles arbeidsmiljøutvalg og verneombud.

Der arbeidsforholdene tilsier det, kan Arbeidstilsynet gi samtykke til e
påby opprettet felles arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud, som om
ter virksomhet som drives av den som er arbeidsgiver etter § 4 første 
og virksomhet som drives av enhver som anses som arbeidsgiver ett
tredje og følgende ledd. Felles arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud
oppgaver, plikter og rettigheter som nevnt i §§ 24, 26 og 27 i forhold til 
som er, eller som er å anse som, arbeidsgiver etter første punktum.

5.7.1 Spesielle kommentarer til lovforslagets § 28 A
Når det gjelder utkastet til ny § 28 A, vil utvalgsmedlem Ødegård i prinsippet vise
til at han har gått imot en utvidelse av arbeidsgiverbegrepet i § 4. Hvis en slik
delse imidlertid gjennomføres, kan han gi sin tilslutning til utformingen av en n
28 A.

Om bakgrunnen for lovforslaget vises til de generelle kommentarer i "Prinsipi-
elle vurderinger fra utvalgets flertall – forslag til endring av § 4" i kapitlene 5.2 og
"Særlig om ansvaret for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø" i 5.2.1 ovenfor.

Initiativet til opprettelse av felles arbeidsmiljøutvalg vil kunne komme som
felles henvendelse fra de respektive foretak og arbeidstakerne eller deres org
sjoner. I slike tilfeller vil det være naturlig at samtykke fra Arbeidstilsynet u
videre blir gitt, med mindre særskilte omstendigheter skulle tilsi noe annet. De
initiativet til opprettelse av felles arbeidsmiljøutvalg blir tatt ved henvendelse f
eller flere av de foretak som omfattes av § 4 første ledd eller § 4 tredje ledd,
ved henvendelse fra arbeidstakerne eller deres organisasjoner, vil Arbeidsti
måtte vurdere om opprettelse av et felles arbeidsmiljøutvalg må antas å ville
til fordel for det organiserte vernearbeid, og dermed for det samlede arbeids
ved disse foretak. Utvalget legger imidlertid til grunn at det vanligvis vil være
fordel for det organiserte vernearbeid og det samlede arbeidsmiljø ved disse f
at det blir opprettet felles arbeidsmiljøutvalg.

Det kan ikke påregnes at det alltid vil bli tatt initiativ til opprettelse av fel
arbeidsmiljøutvalg fra de respektive foretak, arbeidstakerne eller deres organi
ner. Det er derfor behov for at Arbeidstilsynet av eget tiltak kan påby opprettet
felles arbeidsmiljøutvalg.

Nødvendige valgregler vil kunne fastsettes ved forskrift med hjemmel i § 2
4. Det er neppe nødvendig med bestemmelser som fastsetter utgiftsfordelinge
lom de respektive foretak.

Tilsvarende gjelder for felles verneombud.
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5.8 FORSLAG TIL ENDRING AV § 56 A
Forslag til endring av § 56 A nr. 1 nytt første punktum

Med masseoppsigelser menes oppsigelser som foretas overfor minst 
beidstakere ved en virksomhet innenfor et tidsrom på 30 dager, uten at op
sigelsene er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold.

Forslag til endring av § 56 A nr. 7

§ 56 A nr. 7 tredje punktum oppheves.

Forslag til nytt annet ledd i § 56 A nr. 2

Skyldes de planlagte oppsigelsene beslutning truffet av noen som er o
tet av § 4 tredje ledd, for eksempel en konsernledelse, skal drøftinger
sted mellom denne ledelse og arbeidstakernes tillitsvalgte. Den som e
beidsgiver etter § 4 første ledd har plikt til å innlede drøftinger selv om
planlagte oppsigelsene skyldes beslutning truffet av noen som omfatt
§ 4 tredje ledd.

5.8.1 Spesielle kommentarer til forslaget
Det vises til de generelle kommentarene under "Særlig om masseoppsigelser" i
kapittel 5.2.4.

5.9 FORSLAG TIL ENDRING AV § 60 NR. 2
Forslag til endring av § 60 nr. 2 første punktum:

Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er
ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren har et annet passende arbeid
å tilby arbeidstakeren. Ved avgjørelse av om en oppsigelse har saklig g
i driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en av
ning mellom virksomhetens og arbeidsgiverens behov, og de ulemper
sigelsen påfører den enkelte arbeidstaker.

5.9.1 Spesielle kommentarer
Det vises til de generelle kommentarene under "Nærmere om arbeidsmiljøloven 
60" i kapittel 5.2.8.

5.9.2 Spesielle merknader fra utvalgets mindretall
Utvalgets mindretall har følgende særmerknad om § 60.

Slik utvalgsflertallets forslag til endring i denne bestemmelses nr. 2 frem
har den tilsynelatende karakter av en mindre språklig endring. Innholdsmes
imidlertid de økte rettigheter for oppsagte arbeidstakere som følge av endr
vidtrekkende. Nærmere bestemt består endringen i at arbeidsgiveren – alte
definert som arbeidsgiver etter arbeidsmiljøloven § 4, tredje ledd og følgend
må tilby annet passende arbeid i enhver virksomhet som arbeidsgiveren kan
bestemmende innflytelse over. Dessuten skal ulempeavveiningen også foreta
denne referanseramme. Ved siden av endringen i § 4 er nok denne endringen
nr. 2 den mest vidtgående av utvalgsflertallets forslag, og den som i sterkest g
bidra til å påvirke organiseringen av konserner i retning av en sentralistisk ten
Mindretallet – medlem Ødegård – støtter ikke denne endring, og har det utgan
punkt at dagens stillingsvern er sterkt nok som det er. Et vern som forsterke
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foreslått i § 60 nr. 2, vil stille store krav til oversikt og saksbehandling ved ne
manning i virksomheter som inngår som en del av større strukturer. Mulighete
å gjøre feil økes vesentlig og skaper muligheter for påstander om saksbehan
feil som i seg selv er prosesskapende. Det er reell grunn til å frykte at disse øk
tighetene først og fremst kan føre til færre nyinvesteringer og lavere vekst i a
arbeidsplasser i Norge. Særlig vil dette gjelde konserner som også har aktiv
utenlands. Strategisk kan disse konserner velge å ekspandere ute fremfor i 
hvor en eventuelt fremtidig og nødvendig nedbemanning kan komme til å fo
seg som meget ressurskrevende og risikofylt.

Særlig alvorlig er det at ulempeavveiningen nå skal foretas i forhold til det f
tak som har bestemmende innflytelse eller i gruppen som sådan. Det kan m
at bedrifter som i og for seg har en sunn økonomi og som skal investere i et d
selskap på et satsingsområde med utpregede risiki, kan velge å avstå fra dett
det eiende selskaps sunne økonomi kan bli et argument mot en fremtidig nedb
ning i det selskap hvor det har vært satset forgjeves.

Det påpekes dessuten særskilt at kravet om annet passende arbeid i § 60
henhold til gjeldende lovgivning ikke stiller krav om ledig stilling i seg selv, de
nok at det foreligger annet passende arbeid. Dette gjør utvidelsen ytterliger
vende å bære for næringslivet.

5.10 FORSLAG TIL ENDRING AV PROSESSREGLENE
Forslag til endring av § 61 nr. 1:

1. I søksmål om innholdet av en arbeidsavtale, om et arbeidsforhold b
eller om erstatning i forbindelse med opphør av et arbeidsforhold, gje
lov 13. august 1915 nr. 5 om domstolene og lov 13. august 1915 nr.
rettergangsmaaten for tvistemaal, men med de særregler som går fr
paragrafen her og §§ 61 A, 61 B, 61 C og 61 E. I søksmålet kan det også ta
med krav som står i sammenheng med eller kommer i stedet for de kra
reises etter første punktum.

Forslag til endring av § 61 nr. 4 annet ledd første punktum:

Er søksmål etter nr. 3 reist innen åtte uker fra forhandlingenes avslu
eller fra oppsigelsen fant sted og innen utløpet av oppsigelsesfristen, k
beidstakeren fortsette i stillingen inntil saken er avgjort ved rettskraftig d
(kjennelse), også om en av flere virksomheter eller del av en virksomhet
nedlagt.

Forslag til ny § 61 E:

Søksmål, herunder anke og kjæremål, i tvist som omfattes av § 61 nr
§ 61 A anses for å omfatte enhver som går inn under § 4 tredje og følg
ledd. Dom eller kjennelse er tvangsgrunnlag overfor enhver som omf
av § 4 tredje og følgende ledd, selv om det enkelte foretak ikke er sæ
nevnt som forpliktet i kjennelses- eller domsslutning.

Forslag til nytt tredje ledd i § 62:

Enhver som omfattes av § 4 tredje ledd er forpliktet til å rette seg etter 
som kjenner en oppsigelse ugyldig etter første ledd, og er solidarisk an
lige sammen med den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd for ersta
som tilkjennes etter annet ledd.

Forslag til endring av § 66 nr. 5, nytt tredje punktum:
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§ 62 tredje ledd gjelder tilsvarende.

5.10.1 Spesielle kommentarer til forslagene
Det vises også til de generelle kommentarer i "Prinsipielle vurderinger fra utvalgets
flertall – forslag til endring av § 4" i kapittel 5.2 og "Særlig om prosessreglene" i
5.2.5 ovenfor.

Ved saksanlegg vil litispendens inntre også i forhold til foretak som anses
arbeidsgiver etter § 4 tredje ledd, og tilsvarende vil gjelde for rettskraftsvirknin
av en dom eller kjennelse når denne er blitt avsagt samt tvangsgrunnlagt. Diss
ninger vil inntre i forhold til de foretak som på tidspunktet for saksanlegget og
å anse som arbeidsgiver etter forslagets § 4 tredje og følgende ledd.

Søksmål etter § 61 nr. 1 omfatter blant annet søksmål om usaklig oppsige
§ 60, og urettmessig avskjed, jf. § 66. Ved tvist om rettmessigheten av midle
ansettelse får § 61 også anvendelse, jf. henvisningen til § 61 i § 58 A nr. 4. T
rende gjelder ved prøvetid, jf. henvisningen til § 61 i § 63 femte ledd, og for op
gelse under sykefravær, jf. henvisningen til § 61 i § 64 nr. 4. Tilsvarende gjeld
oppsigelse under graviditet m.v., jf. henvisningen til § 61 i § 65 nr. 3, og for op
gelse pga. militærtjeneste m.v., jf. henvisningen til § 61 i § 65 A nr. 4. Tilsvare
gjelder ved søksmål i anledning fortrinnsrett, jf. henvisningen til § 61 i § 67 n
og ved overføring av virksomhet, jf. henvisningen til § 61 i § 73 C nr. 3.

Kjennelse som gir arbeidstaker rett til å fortsette i stillingen vil kunne bli av
etter § 58 A nr. 4 når det gjelder midlertidige ansettelsesforhold, § 61 nr. 4 t
ledd om urettmessig utestengning fra arbeidsplassen etter oppsigelsesfristen
etter § 63 femte ledd når det gjelder prøvetidsansatte og etter § 66 nr. 3 ved a
Fratredelseskjennelse etter krav fra arbeidsgiver vil kunne bli forkastet etter § 
4 i oppsigelsessaker, jf. også § 64 nr. 4 om oppsigelse pga. sykefravær, § 6
om oppsigelse pga. graviditet m.v., § 65 A nr. 4 om oppsigelse pga. militærtje
og § 73 C nr. 3 om oppsigelse pga. overføring av virksomhet. Anke og kjærem
nevnt særskilt, for å avskjære en hver tvil om at det ikke er nødvendig å rette e
eller et kjæremål mot andre enn den opprinnelige part.164

Som nevnt i de generelle kommentarer følger det av forslaget til § 61 E at
i tvister som nevnt vil ha virkning også overfor enhver som omfattes av forslag
§ 4 tredje ledd. Den foreslåtte bestemmelse i § 62 tredje ledd er derfor overf
men foreslås for tydelighets skyld. Bestemmelsen må derfor fortolkes på bak
av og i samsvar med § 61 E. En dom som kjenner en oppsigelse ugyldig inne
at oppsigelsen settes til side, slik at arbeidstakeren får fastslått sin rett til å fo
i stillingen.165  Det er selvsagt at arbeidstaker kan gjøre gjeldende denne rett ov
den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Etter forslaget til nytt tredje led
62 presiseres det at arbeidstaker vil kunne gjøre denne rett gjeldende også o
ethvert foretak som omfattes av forslaget til § 4 tredje ledd. Dette vil for ekse
kunne bli aktuelt ved oppsigelse pga. driftsinnskrenkninger, hvor retten finn
oppsigelsen er saklig, dersom den vurderes bare i forhold til den som er arbeid
etter § 4 første ledd, men finner at det hos et eller flere av de foretak som om
av § 4 tredje ledd er en annen passende stilling for den oppsagte arbeidstake

164.Jf. Hov: Rettergang i sivile saker (1994) s. 553.
165.I praksis blir oppsigelse ofte kjent ugyldig, men bare med den konsekvens at arbeidstake

tilkjent erstatning. Dette har sammenheng med formuleringen av § 62 første ledd første p
tum. For å tilkjenne erstatning for usaklig oppsigelse er det imidlertid tilstrekkelig at retten
judisielt kommer til at oppsigelsen er ugyldig. Hvorvidt en dom som kjenner en oppsigelse
ugyldig har en slik mer begrenset rettsvirkning, vil måtte avgjøres på basis av domspremi
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Dom som kjenner en oppsigelse ugyldig vil etter forslaget til nytt tredje le
§ 62 kunne gjøres gjeldende ikke bare mot den som er arbeidsgiver etter § 4
ledd, men også mot ethvert foretak som omfattes av forslaget til § 4 tredje led
at dette skal fremgå helt klart er det i forslaget til § 62 tredje ledd uttrykkelig sa
enhver som omfattes av § 4 tredje ledd er forpliktet til å rette seg etter en slik

Forslaget til § 62 tredje ledd gjelder direkte dom i oppsigelsessaker. For 
som gjelder avskjed er det foreslått en endring i § 66 nr. 5, slik at den fore
bestemmelse i § 62 tredje ledd vil få tilsvarende anvendelse. Ved tvist om ret
sigheten av midlertidig ansettelse får § 62 også anvendelse, jf. henvisningen t
i § 58 A nr. 4. Denne henvisning vil derfor også omfatte den foreslåtte bestem
i § 62 tredje ledd. Tilsvarende gjelder ved prøvetid, jf. henvisningen til § 62 i 
femte ledd, og for oppsigelse under sykefravær, jf. henvisningen til § 62 i § 6
4. Tilsvarende gjelder for oppsigelse under graviditet m.v., jf. henvisningen til 
i § 65 nr. 3, og for oppsigelse pga. militærtjeneste m.v., jf. henvisningen til § 6
65 A nr. 4. Tilsvarende gjelder ved søksmål i anledning fortrinnsrett, jf. henvis
gen til § 62 i § 67 nr. 6, og ved overføring av virksomhet, jf. henvisningen til § 
§ 73 C nr. 3.

5.10.2 Spesielle kommentarer fra utvalgets mindretall vedrørende § 61 nr. 4
Utvalgsflertallet har her foreslått at retten til å stå i stilling under en oppsigelse
uttrykkelig også skal gjelde selv om driften i den angjeldende virksomhet elle
aktuelle del av den blir nedlagt.

Utvalgets mindretall – Ødegård – går imot dette forslag.
Flertallet har vist til at rettstilstanden på dette område er uklar, og har påv

det foreligger to høyesterettsavgjørelser som står i tilsynelatende kontrast til 
andre, henholdsvis Rt 1990 s. 1126 (Wärtsiläsaken) og Rt 1992 s. 776 Spareb
Nord-Norge-dommen. Mindretallet kan ikke se at det er behov for en slik avkla
Avgjørelsen i Rt 1992 s. 776, må antas å ha en meget begrenset rekkevidde i p
og slik man må lese Høyesteretts premisser, var dommen en sunn reaksjon 
rett til å stå i stilling som i enkelte situasjoner i høy grad kan misbrukes.

For øvrig forelå avgjørelsen før det tidspunkt hvor NOU 1992: 20 ble frem
og hvor det ikke er trukket fram at avgjørelsen skaper spesielle problemer. T
rende var det ikke innslag av endringsforslag vedrørende dette i den lovrevis
arbeidsmiljøloven som ble foretatt med virkning fra 1. februar 1995. Det tyder 
avgjørelsen i liten grad er misbrukt.

Utvalgsflertallets forslag vil dessuten gi en rekke praktiske problemer. Nå
virksomhet er nedlagt og en arbeidstaker tross dette skal stå i stilling, så reiser
målet seg om praktisk håndtering. Hva slags stilling skal arbeidstaker da stå i
den nedlagte virksomhet gjenoppstartes? Det er vel naturlig å se for seg at a
giver da i større grad motiveres til å betale seg ut av problemene. Når den ak
stilling notorisk er borte fordi virksomheten er nedlagt, kan ikke dette utvalgsm
lem se at dette er et beskyttelsesverdig forhold. Arbeidstaker har et tilstrekkelig
i det materielle saklighetskravet i selve oppsigelsessaken.

5.11 FORSLAG TIL ENDRING AV § 67 NR 1 OG NY § 67 NR. 7
Forslag til endring av § 67 nr. 1 første punktum:

Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av arbeidsmangel har fortrinnsr
ny tilsetting hos arbeidsgiver, med mindre det gjelder en stilling arbeidst
keren ikke er skikket for.
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Forslag til nytt nr.7 til § 67:

Fortrinnsrett etter denne paragraf går foran fortrinnsrett etter §§ 67 A 
67 B. Fortrinnsrett etter § 67 A går foran fortrinnsrett etter § 67 B.

5.11.1 Spesielle kommentarer
Når det gjelder bakgrunnen for forslag til endring av § 67 nr. 1 vises til de gene
kommentarene under "Fortrinnsrett til ny stilling" i kapittel 5.2.11.

Forslag til nytt nr. 7 tar sikte på å avklare forholdet mellom fortrinnsrett ett
67 og fortrinnsrett etter forslaget til nye §§ 67 A og 67 B (det vises til "Forslag til
ny § 67 B – fortrinnsrett hos tidligere innehaver etter overføring av virksomh" i
kapitlene 6.2 og "Forslag til ny § 67 A – fortrinnsrett til tilsetting hos ny oppdrag
giver eller konsesjonær" i 7.1 for nærmere om disse forslagene), og forholdet m
lom fortrinnsrett etter § 67 A og fortrinnsrett etter § 67 B.

Utvalget legger vekt på at fortrinnsretten etter § 67 tar sikte på å sikre arb
takerne rett til ny ansettelse etter oppsigelse på grunn av arbeidsmangel, og 
net til disse arbeidstakerne bør derfor gå foran den fortrinnsrett som følger a
slaget til §§ 67 A og 67 B.

Den fortrinnsrett som følger av forslaget til § 67 A tar sikte på å sikre arbe
takerne rett til ansettelse hos ny oppdragsgiver eller konsesjonær etter at
arbeidstakere er blitt sagt opp fordi den opprinnelige arbeidsgiver ikke fikk for
get sitt oppdrag eller sin konsesjon. Disse arbeidstakerne vil være i samme sit
som arbeidstakere som er blitt sagt opp på grunn av arbeidsmangel. De har im
tid ikke den samme tilknytning til den arbeidsgiver som har fått oppdraget eller
sesjonen, og bør derfor ha en fortrinnsrett som står tilbake for den fortrinnsret
følger av § 67.

Den fortrinnsrett som følger av forslaget til § 67 B tar sikte på å sikre arbe
takere rett til ny ansettelse hos den opprinnelige arbeidsgiver etter at virksom
eller del av denne er blitt overført til ny arbeidsgiver. Disse arbeidstakere vil 
regel være i arbeid hos den nye arbeidsgiver, og deres fortrinnsrett bør derfor 
bake for den fortrinnsrett som følger av § 67 og forslaget til § 67 A.

5.11.2 Merknader fra utvalgets mindretall om endring av § 67
Utvalgsflertallets utvidelse her står i naturlig sammenheng med utvidelsen i § 6
2. Utvalgets mindretall – Ødegård – går også imot dette.

Slik fortrinnsrettsregelen i § 67 i dag er utformet, er det et krav om at man 
flere fortrinnsbrettigede må treffe et saklig valg. Skal dette krav kombineres m
oppsagte i en konsernstruktur har fortrinnsrett til ny tilsetting i samtlige virksom
ter, vil dette kreve store ressurser personaladministrativt. Mulighetene for sa
handlingsfeil er store, med tilsvarende muligheter for at dette blir påberopt i en
sess.

I tillegg vil den ledige stilling i praksis ofte befinne seg i en virksomhet h
man overhodet ikke kjenner den aktuelle arbeidstaker, som tidligere er oppsa
en helt annen virksomhet. Svaret blir igjen at en utvidet fortrinnsrett vil stimule
en sentralisering av personaladministrative funksjoner.

I tillegg vil en fortrinnsrett – som er begrenset i tid – kunne gi den uønsk
effekt at et foretak som skal oppbemanne, men befinner seg i en risikosone
hensyn til å bli presentert krav om fortrinnsrett, rett og slett kan avstå fra å op
manne og ansette i en periode. Erfaringer mindretallet har gjort i praksis i løp
det ene år den reviderte § 67 har fått virke, tyder på dette.
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5.12 FORSLAG TIL ENDRING AV § 73 C NR. 2 OG § 73 C NR. 3
Forslag til endring av § 73 C nr. 2:

Nr. 2. Dersom arbeidsavtale eller arbeidsforhold opphører fordi arbeidsgi-
verskifte som nevnt i § 73 A medfører vesentlige endringer i arbeidsvi
rene til skade for arbeidstaker, herunder flytting av virksomheten eller de
av denne, anses opphøret som følge av arbeidsgivers forhold.

Forslag til endring av § 73 C nr. 3:

Ved tvister etter denne paragraf får bestemmelsene i § 61, § 62 med u
av første ledd annet punktum, og § 66 nr. 3, nr. 4 første punktum og nr. 5
tilsvarende anvendelse. Tilsvarende gjelder for tvister etter § 73 F.

5.12.1 Spesielle kommentarer
Forslaget tar sikte på å gjøre det klart at en flytting av virksomheten eller del av
somheten som finner sted i forbindelse med overføringen er å anse for en e
av arbeidsvilkårene. Dersom denne endring er vesentlig, og til skade for arbe
ker, vil slik flytting bli å behandle som et opphør som skyldes arbeidsgivers forh

Forslaget må for øvrig ses i sammenheng med utvalgets flertallsforslag til
73 F se "Arbeidstakeres stilling ved virksomhetsoverdragelse – utvalgets forsla" i
kapittel 6.

5.13 UTVALGETS FORSLAG TIL ENDRINGER AV ARBEIDSMILJØ-
LOVEN § 87

§ 87. Ansvar for foretak.
Forslag til nytt annet og tredje ledd:
Straffeansvaret påhviler også enhver som anses som arbeidsgiver

§ 4 tredje og følgende ledd.
Får § 4 tredje og følgende ledd anvendelse på forholdet til den so

arbeidsgiver etter § 4 første ledd, skal det tas særlig hensyn til dette ve
målingen av straff etter straffeloven § 48 b.

Enhver som omfattes av denne lovs § 4 tredje og følgende ledd h
subsidiært for bøtestraff ilagt arbeidsgiver etter § 4 første ledd.

5.14 GENERELLE MERKNADER TIL FORSLAGET
På bakgrunn av de generelle synspunkter som ligger bak forslaget til § 4 tred
følgende ledd foreslår utvalgets flertall at det i § 87 annet, tredje og fjerde led
gitt bestemmelser om straffeansvar for foretak. Utvalgets flertall legger særlig
på de prevensjonshensyn som gjør seg gjeldende i slike forhold, jf. "Prinsipielle
vurderinger fra utvalgets flertall – forslag til endring av § 4" i kapittel 5.2. Videre
legger utvalgets flertall vekt på betydningen av å effektivisere arbeidsmiljølo
formål når det gjelder å sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljø, jf. særlig §§ 1 nr. 1
7 nr. 3.

I tilknytning til forslaget til § 87 annet ledd vises til de spesielle kommenta
til forslagets § 4 tredje og følgende ledd i "Spesielle kommentarer til lovforslaget
§ 4 tredje ledd" i kapitlene 5.4 til 5.7.

De hensyn som tillegges vekt etter forslaget til § 87 tredje ledd får betyd
såvel ved straffeutmålingen overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 første le
§ 85, og foretak som omfattes av § 4 tredje og følgende ledd. Når det gjelder
feutmåling overfor den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd, jf. § 85, inneb
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forslaget en kodifisering av gjeldende rett, jf. Rt 1995 s. 278 og "Betydningen for
straffeutmålingen at foretaket er en del av et konsern" i kapittel 3.22.7.

Forslaget til § 87 fjerde ledd tar sikte på å effektivisere ansvaret for ilagt b
traff. Den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd vil være prinsipalt ansv
mens enhver som omfattes av forslagets § 4 tredje og følgende ledd vil være
diært ansvarlige. Ilagt bøtestraff vil derfor først måtte søkes inndrevet hos den
er arbeidsgiver etter § 4 første ledd. Dersom denne skulle vise seg å være
stand til å betale eller skulle dette foretak være blitt opphevet, vil beløpet kunn
drives hos ethvert av de foretak som omfattes av § 4 tredje og følgende ledd.
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Arbeidstakeres stilling ved virksomhetsoverdragelse – 
utvalgets forslag

6.1 FORSLAG TIL NY § 73 F OM INFORMASJON TIL ARBEIDSTAKE-
RE, OG OM ARBEIDSTAKERES RETT TIL Å MOTSETTE SEG AT 
ARBEIDSFORHOLD OVERFØRES TIL NY ARBEIDSGIVER

Forslag til ny § 73 F :

Informasjon til arbeidstakere og retten til å motsette seg at arbeidsforh
overføres til ny arbeidsgiver.

1. Arbeidsgiver skal gi de arbeidstakere som berøres av overførin
virksomheten eller del av denne skriftlig informasjon om overføring
overføringstidspunktet, retten til å kreve fortrinnsrett til ny tilsetting ette
67 nr. 5, og om arbeidstakernes rett til å motsette seg at arbeidsforho
blir overført til ny arbeidsgiver, retten til å kreve informasjon etter nr. 4, 
den frist som følger av nr. 5.

2. Informasjon etter første ledd skal gis så tidlig som mulig, men se
uten ugrunnet opphold etter at avtale om overføring er inngått eller tils
rende beslutning truffet.

3. Arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet blir overført ti
arbeidsgiver dersom den nye arbeidsgiver ikke har forsvarlig grunnlag
fortsatt drift, eller arbeidets karakter innebærer et særlig tillits- og sam
beidsforhold med arbeidsgiver.

4. Arbeidstaker som kan motsette seg overføring til ny arbeidsg
kan kreve den samme informasjon som tillitsvalgte skal gis etter § 73 E
ste ledd. Slik informasjon skal arbeidsgiver gi uten ugrunnet opphold.

5. Arbeidstaker som vil motsette seg overføring til ny arbeidsgiver,
meddele arbeidsgiver dette senest 30 dager etter at informasjon etter f
ledd er kommet fram til arbeidstakeren. Etter utløpet av denne frist bor
ler retten etter tredje ledd.

6.1.1 Generelle kommentarer til forslaget til ny § 73 F
Som nevnt under kapittel 3.16.6 i gjeldende rett fremgår det ikke av arbeidsm
lovens regler når en arbeidstaker kan ha rett til å motsette seg at arbeidsfor
blir overført til en ny arbeidsgiver. For å presisere gjeldende rett foreslår utva
flertall at det blir tatt inn en ny bestemmelse i arbeidsmiljølovens § 73 F, som 
når en arbeidstaker vil ha denne rett. Utvalget anser det hensiktsmessig at gje
rett avklares og presiseres på denne måte, fremfor å overlate rettsutvikling
rettspraksis.

Flertallet i utvalget går inn for at det i en ny bestemmelse i arbeidsmiljølo
blir gitt regler om informasjon til de enkelte arbeidstakere om overføring av v
somheten eller del av denne, og hvilken ytterligere informasjon som arbeidsta
kan kreve av arbeidsgiveren, samt angivelse av en frist som arbeidstakeren m
holde dersom arbeidstakeren vil motsette seg at arbeidsforholdet blir overført
arbeidsgiver. Det vises til forslaget til ny § 73 F nr. 1-2 og 3-4.

Når det gjelder spørsmålet om arbeidstaker skal ha rett til å motsette s
arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver, har utvalget delt seg i to frak
ner. Flertallet som ønsker å innta en bestemmelse om arbeidstakers rett til å m
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seg at arbeidsforholdet blir overført er delt med hensyn til vilkårene for når arb
taker vil ha denne rett.

Utvalgets flertall (Knudsen, Jakhelln, Granden, Steen og Grytli) finner ikke
grunn til å foreslå at arbeidstakere skal ha en helt generell rett til å motsette 
arbeidsforholdet blir overført til en ny arbeidsgiver. En slik rett vil kunne med
at det skapes uklarhet med hensyn til hvilke arbeidstakere som vil få sitt arbei
hold overført til ny arbeidsgiver når virksomheten eller del av denne blir over
En slik uklarhet vil kunne virke hemmende på omsetningslivet, fordi det ved om
ning og annen overføring av virksomhet vil være en viktig faktor at de ansatte,
den erfaring, innsikt og kunnskap som disse innehar, får sine arbeidsforhold 
ført til den nye arbeidsgiver. I denne sammenheng har det også betydning
overdragelse, som formelt ikke medfører at de ansatte får en ny arbeidsgiver 
4 første ledd, ikke vil gi arbeidstakerne noen adgang til å motsette seg overdra
Eksempelvis vil en virksomhet som drives av et aksjeselskap kunne overføre
at aksjemajoriteten i aksjeselskapet overføres til en ny eier. I slike tilfelle
arbeidsgiver – aksjeselskapet – være den samme, men eierforholdene er blitt 
noe som kan medføre vel så vesentlige endringer for de ansattes arbeidsforho
hvor virksomheten blir overført. For eksempel at personalpolitikken legges om
slik situasjon vil for øvrig aksjeselskapet kunne utfisjonere en del av virksomh
etter at aksjemajoriteten har skiftet eier, for eksempel etter at en viss tid er gå
for vidtgående rett for arbeidstakerne til å motsette seg at arbeidsforholdet blir
ført til ny arbeidsgiver vil derfor kunne bidra til at virksomheter blir overført 
andre måter enn det som ellers ville være naturlig for omsetningslivet.

Utvalgets flertall vil videre påpeke, at en rett for arbeidstakerne til å mots
seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver først og fremst vil ha pra
betydning for ansatte i større virksomheter, og særlig hvor en del av en slik virk
het blir overført til ny arbeidsgiver. Overdragelse av en mindre virksomhet 
praksis skje slik at hele virksomheten blir overdratt. I så fall vil den tidlig
arbeidsgiver vanligvis ikke ha noen mulighet for å beskjeftige arbeidstakere
måtte motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver, og den
gere arbeidsgiver vil derfor ha saklig grunn til å si opp disse arbeidstakere. T
rende vil forholdet være om en større virksomhet i sin helhet blir overført ti
arbeidsgiver. Ved de mindre virksomheter vil arbeidstakere ofte ha en nærme
knytning i arbeidsforholdet til arbeidsgiveren, blant annet på det personlige 
enn hvor det er tale om de større virksomheter. Dette forhold kan, isolert set
for en rett for arbeidstakere i de mindre virksomheter til å motsette seg at arb
forholdet blir overført til ny arbeidsgiver, men de faktiske omstendigheter vil 
aller fleste tilfeller innebære at en slik rett vil være av meget begrenset verdi.

I større virksomheter vil arbeidstakernes tilknytningsforhold hovedsak
gjelde virksomheten, og ikke arbeidsgiveren. Her er det av vesentlig betydni
arbeidsgiver for større virksomheter som regel vil være en juridisk person
eksempel et aksjeselskap, og bare unntaksvis en – eller flere – fysiske per
Dette forhold innebærer i seg selv at arbeidsgiverposisjonen avpersonifiseres

Av betydning for tilknytningsforholdet er selvsagt også forhold som perso
politikk og bedriftskultur med videre ved virksomheten. Omlegninger vil etter
overføring av virksomheten eller del av denne kunne foranlediges av den
arbeidsgiver, men tilsvarende endringer vil også den som er arbeidsgiver k
legge opp til. Endringer med hensyn til personalpolitiske spørsmål med vider
således ingen nødvendig sammenheng med spørsmålet om overføring av vir
het til ny arbeidsgiver.

Utvalgets flertall legger også stor vekt på at bestemmelser om arbeidstak
rett til å motsette seg overføring til ny arbeidsgiver blir utformet så presist 
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mulig, slik at det unngås tvister eller usikkerhet om hvorvidt denne rett forelig
det konkrete tilfelle. Videre legger utvalgets flertall vekt på sammenhengen m
øvrige forslag til lovendringer som foreslås. Det vises til at hensynet til arbei
kerne er ivaretatt ved forslaget til endring av arbeidsmiljølovens § 73 C nr. 2 nå
gjelder flytting av virksomheten eller del av denne i forbindelse med overfø
Videre vises til forslaget til ny § 67 B om fortrinnsrett til ny ansettelse hos den
ligere arbeidsgiver. Sammenhengen med forslaget til ny § 4 tredje og følgend
må også merkes. Utvalgets flertall vil videre påpeke, at ved overføring av en d
arbeidsgivers virksomhet vil en rett for arbeidstakere til å motsette seg overf
til ny arbeidsgiver i praksis ofte medføre at andre ansatte i den gjenværende 
arbeidsgivers virksomhet vil måtte sies opp. Dette vil for eksempel kunne væ
felle hvor arbeidsgiver ikke kan gi beskjeftigelse til flere arbeidstakere, og 
blant annet ansiennitetshensyn vil måtte tillegges vekt, jf. § 60 nr. 1 og 2. De
avveiningen av de ulike momenter medfører at arbeidstakere som har motsa
overføring til en ny arbeidsgiver vil måtte gis beskjeftigelse, og slik at an
arbeidstakere vil måtte sies opp, vil disse stå uten arbeid. Resultatet for arbe
kerne sett under ett kan derfor bli ugunstigere enn om arbeidstakerne ikke h
til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres til ny arbeidsgiver.

Utvalgets flertall vil også presisere, at enhver arbeidstaker, uansett bestem
sen i nr. 3 vil kunne si opp arbeidsforholdet og fratre etter oppsigelsesfristens 
Slik oppsigelse vil arbeidstaker kunne gi til den tidligere arbeidsgiver, eller til 
nye arbeidsgiver etter overføringen. Arbeidstaker vil imidlertid være forpliktet 
utføre arbeid ut oppsigelsestiden, selv om hele eller en del av oppsigelsesfriste
skulle falle etter overføringen. Noen forpliktelse ut over oppsigelsestiden vil im
lertid i slike tilfeller verken påhvile arbeidstaker, eller den nye eventuelt tidlig
arbeidsgiver, hvor ikke annet følger av særskilt rettsgrunnlag.

Det vises for øvrig til de spesielle kommentarer til forslagets § 73 F nr. 
kapittel. 6.1.3.

Medlemmene Granden og Steen, foreslår følgende tilføyelse til § 73 F nr. 3:

. . .eller arbeidsforholdet innebærer et særlig tilknytningsforhold til a
beidsgiver.»

Disse medlemmene antar de foreslåtte presiseringer i § 73 C nr. 2 og § 73 
hovedsak vil fange opp de situasjoner som arbeidstaker etter gjeldende rett ka
sette seg at arbeisdsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver. Arbeidstakere k
ulik måte ha en særskilt tilknytning til arbeidsgiver som sådan, og loven bør 
fastsette at arbeidstaker kan reservere seg mot overføring på dette grunnlag. 
lig tilknytningsforhold kan for eksempel foreligge når arbeidstaker har lang an
telsestid hos arbeidsgiver. Mest praktisk synes den situasjon at arbeidstaker
langvarig ansettelsesforhold i virksomheten som sådan, og et heller kortvar
knytningsforhold til den delen av virksomheten som overføres. I slike og ligne
tilfeller må arbeidstaker ha en mulighet til å motsette seg overføring dersom
vurderer sin arbeidsrettslige stilling som bedre ved å bli igjen hos overdrager.

6.1.2 Merknader fra utvalgets mindretall
I forslaget til ny § 73 F, har utvalgets flertall formulert en – begrenset – adgan
arbeidstakere til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsg

Et mindretall i utvalget – medlem Ødegård – går i mot en lovfesting av en slik
rett. Erfaringsmessig er salg av virksomhet begivenheter som skaper uro på m
arbeidsplasser, hvor erfaringsmessig de ansatte i noen tilfeller motsetter seg
endringen i seg selv. Bestemmelsen vil stimulere til økt uro. I tillegg er den utfo
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som en rettslig standard med utpreget skjønnsmessig innhold. Det kan gjøre b
melsen vanskelig å håndtere og den blir prosesskapende.

Videre kan en rett til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres ramm
uskyldig tredjepart, virkningen av retten kan meget vel bli at den delen av virk
heten som beholdes hos tidligere eier står med en overtallighet som vil ramm
person som ikke nødvendigvis ville ha forutsetninger for å fylle den ledige sti
hos erververen.

Endelig vil en rett til å motsette seg overføringen kunne påvirke muligheten
salg av deler av virksomhet overhodet. I en rekke tilfeller ligger verdien i en be
nettopp i kompetansen til ansatte. Hvis disse kan reservere seg mot et eierski
det fremstå som mindre attraktivt å gå inn som kjøper av en virksomhet. Alterna
for selger kan da bli ren avvikling og stykkevis salg av driftsutrustning og a
aktiva istedet. Det er en uønsket virkning, slik mindretallet ser det.

Når det gjelder det øvrige innhold i bestemmelsen om retten til informasjon
dette mindretall intet å bemerke. Hvis man først skal lovfeste en rett til å mo
seg at arbeidsforholdet overføres, har de tekniske bestemmelser om informas
med frister med mer et akseptabelt innhold.

6.1.3 Spesielle kommentarer til lovforslagets § 73 F
Bestemmelsene i § 73 F får anvendelse også ved overføring av virksomhet
arbeidsgiver som omfattes av forslagets § 4 tredje ledd, og som således kan
bestemmende innflytelse over den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd.

Nr. 1 angir den informasjon arbeidsgiver alltid skal gi de arbeidstakere so
bli omfattet av overføring av virksomheten eller en del av denne. Slik informa
skal arbeidsgiver gi uoppfordret. Dersom hele virksomheten overføres ti
arbeidsgiver vil dette omfatte samtlige ansatte, og samtlige ansatte skal der
den nevnte informasjon. Er det en del av virksomheten som vil bli overført, vi
svarende informasjon måtte gis til de arbeidstakere som arbeider i den del av
somheten som skal overføres.

Informasjonen til arbeidstakerne skal gis skriftlig, og på en slik måte at de
påregnes at informasjonen vil nå fram til hver enkelt arbeidstaker. Informasj
kan således gis ved brev til hver enkelt ansatt, men vil også kunne gis på 
måte, for eksempel ved oppslag. Arbeidstakere som er fraværende, for eksem
ferie, lengre reisefravær m.v., må underrettes særskilt.

Blir informasjon ikke gitt, eller ikke gitt skriftlig, vil dette medføre at friste
etter nr. 5 forskyves tilsvarende, og forholdet får også betydning for beregning
det tidsrom hvor fortrinnsrett etter forslagets § 67 B kan gjøres gjeldende, jf. de
sielle kommentarene til denne bestemmelse. Unnlatt eller for sen informasjo
også medføre erstatningsansvar, jf. forslaget til endring av § 73 C nr. 3, som h
ser til § 62.

Hovedregelen etter nr. 2 er at arbeidsgiver skal gi informasjon som fastsa
1 så tidlig som mulig. Under enhver omstendighet skal informasjon senest gis
ugrunnet opphold etter at avtale om overføring er inngått eller tilsvarende be
ning er truffet. Uten ugrunnet opphold skal i denne sammenheng forståes slik
ikke blir tale om mer enn noen få dager.

Tidspunktet for avtale om overføring, og tidspunktet når tilsvarende beslut
blir truffet, er alternativer. Det tidligste tidspunkt skal legges til grunn for inform
sjonsplikten overfor arbeidstakerne.

I de fleste tilfeller vil overføring skje ved avtale. I slike tilfeller er det tilstre
kelig at arbeidsgiveren har inngått avtale om overføring. At avtalen vil m
behandles videre i arbeidsgiverens forskjellige organer, eller i organer i det fo
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som erverver virksomheten eller del av denne, medfører ikke at plikten til å gi i
masjon utskytes. Eksempelvis vil det i aksjeselskaper kunne være nødven
generalforsamlingen godkjenner avtalen, dersom forhåndssamtykke fra gene
samlingen ikke allerede er gitt, og informasjon til arbeidstakerne vil således m
gis før generalforsamlingens vedtak foreligger.

I enkelte tilfelle vil foretak som har bestemmende innflytelse over den so
arbeidsgiver etter § 4 første ledd kunne ha truffet beslutning om at virksomh
eller en del av denne skal overdras. Tilsvarende beslutning kan også være tru
arbeidsgiver. I slike tilfeller, hvor avtale med en erverver om overføring førs
foreligge på et senere tidspunkt, inntrer informasjonsplikten overfor arbeidstak
allerede på det tidspunkt hvor beslutning om overføring er truffet.

Skjer overføring ved forvaltningsvedtak, skal likeledes det tidspunktet når
valtningsvedtaket blir truffet legges til grunn. At forvaltningsvedtaket kan kr
godkjennelse av et eller flere andre eller høyere forvaltningsorganer, medføre
at plikten overfor arbeidstakerne til å gi informasjon utskytes.

Etter forslaget fra utvalgets flertall er de tilfeller hvor en arbeidstaker, hvor 
arbeidsavtalen gir særskilte holdepunkter for noe annet, kan motsette seg at a
forholdet blir overført til ny arbeidsgiver uttømmende angitt i nr. 3. Om bakgrun
for at arbeidstakere bare i disse spesielle tilfeller kan motsette seg slik overfør
arbeidsforholdet vises til de generelle kommentarer fra flertallet.

I de tilfeller som omfattes av nr. 3 vil arbeidstaker kunne forholde seg til 
tidligere arbeidsgiver, og gjøre gjeldende krav etter arbeidsavtalen overfor d
Dersom den tidligere arbeidsgiver ikke kan oppfylle arbeidsavtalen etter sitt
hold, og arbeidsavtalen derfor blir brakt til opphør eller endret, eventuelt etter
sigelse, vil slikt opphør eller endring måtte anses som foranlediget av arbeids
forhold.

Har arbeidsgiver overført hele virksomheten og derfor ikke kan gi en arb
taker beskjeftigelse innen de rammer som følger av arbeidsavtalen, vil arbeid
ren derfor være berettiget til erstatning av arbeidsgiver. I forhold til arbeidstak
vil en overføring av virksomhet i de tilfeller som omfattes av nr. 3 måtte karak
seres som et brudd på arbeidsavtalen og de forutsetninger som arbeidsavt
bygget på. Denne erstatning vil måtte utmåles etter reglene i § 62 annet ledd, 
slaget til endring av § 73 C nr. 3, som henviser til § 62. Ved erstatningsutmåli
vil imidlertid bakgrunnen for at arbeidsgiver har overført virksomheten ha be
ning; for så vidt vises til at § 62 annet ledd blant annet tillegger arbeidsgivers
hold betydning, og dessuten øvrige omstendigheter som det finnes rimelig 
betraktning. Har arbeidstaker motsatt seg overføring til ny arbeidsgiver fordi
nye arbeidsgiver ikke har forsvarlig grunnlag for fortsatt drift, vil det blant an
måtte tas hensyn til om den tidligere arbeidsgiver var klar over forholdet, even
hvor meget denne kan bebreides for at ikke forholdet var blitt brakt nærmere p
rene. – Tilsvarende vil forholdet være dersom arbeidsgiver bare kan beskj
arbeidstakeren på endrede vilkår; en situasjon som i praksis særlig vil kunne o
ved overføring av en del av arbeidsgiverens virksomhet.

Ved overføring av en del av virksomheten, hvor en eller flere arbeidsta
motsetter seg overføring til ny arbeidsgiver etter nr. 3, vil den tidligere arbeids
måtte gi disse arbeidstakere beskjeftigelse innen den eller de gjenværende d
virksomheten. Arbeidsgiver vil således måtte vurdere en omplassering av 
arbeidstakere i forhold til de øvrige arbeidstakere i den eller de gjenværende
av virksomheten. Dersom det foreligger overtallighet kan dette medføre at en
flere av de arbeidstakere som utfører arbeid innen den eller de gjenværende d
virksomheten vil måtte sies opp. Overfor disse arbeidstakere vil spørsmålet o
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Spørsmålet om den nye arbeidsgiver har forsvarlig grunnlag for fortsatt dri
vurderes konkret ut fra alminnelige bedriftsøkonomiske prinsipper i forhold til v
somhetens art og den generelle utvikling innen vedkommende bransje, ut fra
sjonen slik den fremstiller seg på overføringstidspunktet. Ved vurderingen m
tas i betraktning at det er knyttet økonomisk risiko til enhver form for virksom
Det avgjørende er derfor om grunnlaget for fortsatt drift må anses for forsvarlig
betydning ved vurderingen vil blant annet være om den virksomhet, eller den d
virksomheten, som overføres, er nylig startet opp eller har vært drevet i lengr
hvilke økonomiske resultater som har vært oppnådd, og hvilke fremtidsmulig
som må antas å foreligge for det opplegg av driften som vil bli lagt til grunn. Vi
vil det måtte tas i betraktning om overføringen skjer slik at den overførte virkso
går inn som et ledd i en større virksomhet som den nye arbeidsgiver driver, 
økonomiske ressurser som den nye arbeidsgiver disponerer. Ved overføring
nystartet foretak vil det måtte vurderes om startkapitalen fremstår som forsv
Det forhold at startkapitalen fyller minimumskravene i aksjelovens § 1-1 femte
vil ikke uten videre kunne anses for tilstrekkelig i denne sammenheng.

Det er bare et særlig tillits- og samarbeidsforhold mellom arbeidstake
arbeidsgiver som gir arbeidstaker rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir
ført til ny arbeidsgiver, og dette særlige tillits- og samarbeidsforhold må væ
følge av arbeidets karakter. Begge disse vilkår må altså være oppfylt. Det er 
ikke tilstrekkelig at arbeidstaker har et nært samarbeidsforhold med arbeids
eller har stor tillit hos denne. Som eksempel på at arbeidets karakter kan inn
et særlig tillits- og samarbeidsforhold med arbeidsgiver nevnes arbeidsforh
mellom den som er daglig leder av en virksomhet og den som er arbeidsgiv
personlig eiet enkeltmannsforetak, eller hovedaksjonær i et aksjeselskap. T
rende kan forholdet stille seg for andre arbeidstakere som har ledende stillin
arbeidsgiver.

Det er ansett unødvendig å ta inn i lovteksten at også arbeidstakere, 
arbeidsavtalen har reservert seg mot at arbeidsforholdet skal kunne overføre
arbeidsgiver når virksomheten blir overført til denne, har rett til å motsette seg
overføring. En slik bestemmelse i en arbeidsavtale kan imidlertid ikke medfø
arbeidstakeren ikke har rett til å få sitt arbeidsforhold overført til den nye arbei
ver, dersom arbeidstakeren likevel skulle ønske det. Noe annet ville være i stri
de grunnleggende hensyn bak bestemmelsene om arbeidstakernes rettsstilli
overføring av virksomhet. Som de øvrige arbeidstakere vil også disse arbeids
ha rett til informasjon etter nr. 4. Som regel vil det være naturlig at arbeidstaker
i disse tilfeller gir arbeidsgiver meddelelse innen 30 dager, jf. nr. 5, dersom arb
takeren likevel skulle ønske å få sitt arbeidsforhold overført til den nye arbeidsg
Noen ubetinget regel av dette innhold kan imidlertid neppe legges til grunn, 
forholdet må vurderes med utgangspunkt i arbeidsavtalen og den reservasjo
er tatt i denne. Arbeidsgiver må imidlertid kunne forespørre arbeidstakeren om
ket standpunkt denne vil innta, og må kunne be om at arbeidstakeren tar sitt 
punkt innen rimelig tid, som imidlertid ikke kan være kortere enn de 30 dager
forslaget for øvrig legger til grunn.

Det samlede utvalg foreslår at samtlige arbeidstakere som vil bli omfatte
overføring til ny arbeidsgiver kan kreve den samme informasjon som de tillitsv
skal gis etter § 73 E første ledd. Slik informasjon vil arbeidstakere ha behov fo
vurderingen av om vilkårene for å benytte retten etter nr. 3 foreligger. Denne i
masjon vil arbeidsgiver allerede måtte ha utarbeidet, og informasjonen vil d
kunne gis de enkelte arbeidstakere i løpet av meget kort tid. På samme må
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Det samlede utvalg foreslår at arbeidstaker skal ha 30 dager til å overve
retten etter første punktum skal benyttes. Etter forslaget skal de 30 dager reg
den dag da vedkommende arbeidstaker ble informert om overføringen. Noe
for arbeidstaker til å be om denne informasjon er ikke fastsatt i fjerde ledd. Arb
giver vil imidlertid uoppfordret kunne gi denne informasjon til arbeidstakeren, m
den virkning at fristen etter femte ledd begynner å løpe.

På samme måte som etter første ledd, jf. annet ledd, vil unnlatt eller fo
informasjon medføre at fristen etter femte ledd forskyves tilsvarende, og vil 
kunne medføre erstatningsansvar. Ut fra alminnelige lojalitetshensyn vil imidl
en arbeidstaker, som er kjent med at virksomheten vil bli overdratt, måtte gjøre
dende retten etter tredje ledd innen rimelig tid, selv om arbeidsgiver ikke skul
oppfylt sin informasjonsplikt etter fjerde ledd. Forutsetningen må likevel vær
arbeidstaker, på tross av manglende informasjon fra arbeidsgiver, har tilstrek
grunnlag til å vurdere om det er grunn til å gjøre gjeldende retten etter tredje 

Fristen etter femte ledd løper fra den dag informasjon etter fjerde ledd er 
met fram til arbeidstakeren. Uttrykket «kommet fram» skal forstås på samme
som i § 57 nr. 2 første ledd annet punktum. Fristen på 30 dager beregnes fra 
dato, på samme måte som etter § 56 A nr. 6. Det er tilstrekkelig at arbeids
meddelelse er kommet fram til arbeidsgiver innen fristens utløp.

6.2 FORSLAG TIL NY § 67 B – FORTRINNSRETT HOS TIDLIGERE 
INNEHAVER ETTER OVERFØRING AV VIRKSOMHET

Forslag til ny § 67 B:
Overskrift: Fortrinnsrett til tilsetting hos tidligere arbeidsgiver ette

overføring av virksomhet.
1. Arbeidstaker i virksomhet eller del av virksomhet som er blitt ov

ført til ny arbeidsgiver etter reglene i kapittel XII A har i to år etter over
ringen fortrinnsrett til ny tilsetting i den tidligere arbeidsgivers virksomh

2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsa
virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før overf
gen.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den tidlige
arbeidsgiver skriftlig meddelelse om at arbeidstakeren ønsker fortrinns
til ny tilsetting.

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter at arbeidsta
er gitt informasjon om overføringen av virksomheten eller del av denn
ter § 73 F første ledd.

5. § 67 nr. 3, 4 og 6 får tilsvarende anvendelse.

6.2.1 Generelle kommentarer til forslaget
Forslaget er enstemmig.

Forslaget om en tidsbegrenset fortrinnsrett til tilsetting hos den tidlig
arbeidsgiver etter overføring av virksomhet mås ses i sammenheng med for
fra utvalgets flertall til ny § 73 F. Som nevnt i kommentarene til forslaget til n
73 F finner utvalgets flertall ikke å kunne gå inn for at arbeidstakere bør ha en 
rell adgang til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgive
virksomheten eller del av virksomheten blir overført til denne. På den annen
kan arbeidstakere ha en så vidt sterk tilknytning til den tidligere arbeidsgiver, 
godt kjennskap til dennes driftsmessige forhold, at det bør åpnes også rettslig
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tidligere arbeidsgiver har behov for å ansette arbeidstakere. Dessuten kan d
overføringen vise seg at driftsresultatene for den overførte virksomhet, eller d
virksomheten som ble overført, utvikler seg negativt slik at det fremstår som 
kert om arbeidsforholdene med den nye arbeidsgiver kan opprettholdes. De
også være at enkelte av de arbeidstakere som fikk sine arbeidsforhold over
den nye arbeidsgiver senere er blitt sagt opp på grunn av driftsinnskrenkninge
I den utstrekning den nye arbeidsgiver er i en slik situasjon at reglene i forslag
4 tredje og følgende ledd får anvendelse, vil de foreslåtte regler bidra til å 
arbeidstakernes rettsstilling. Selv med dette forbehold er det imidlertid grunn
sikre de overførte arbeidstakernes rettsstilling, når arbeidstakerne har en tilst
lig tilknytning til den tidligere arbeidsgiver.

Utvalget foreslår derfor en tidsbegrenset fortrinnsrett til tilsetting hos den t
gere arbeidsgiver. På samme måte som når det gjelder fortrinnsrett på gru
arbeidsmangel, jf. § 67 nr. 1, og når det gjelder fortrinnsrett til tilsetting hos ny 
dragsgiver eller konsesjonær, jf. forslaget til ny § 67 A, er utvalgets flertall kom
til at en slik tilknytning vil foreligge for de arbeidstakere som har vært tilsatt i v
somheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før overføringen fan

6.2.2 Spesielle kommentarer til forslaget
Fortrinnsretten kan etter forslagets § 67 B nr. 1 gjøres gjeldende i to år etter o
ringen. Tidspunktet for overføringen vil fremgå av den informasjon som arbeid
ver skal gi etter forslagets § 73 F nr. 1, og tidsrommet på to år skal regnes fra
tidspunkt. Skulle det ikke være gitt slik informasjon vil tidsrommet måtte regne
det tidspunkt da de tillitsvalgte ble gitt informasjon om overføringstidspunktet, 
73 E. Skulle det heller ikke være gitt slik informasjon, vil tidsrommet måtte reg
fra det tidspunkt da den nye arbeidsgiver faktisk overtok driften. Det er ikke g
til å regne tidsrommet fra det tidspunkt da arbeidstakerne – mer eller mindre 
dig – har fått kjennskap til overføringen, fordi det vil være en rekke usikre fakt
knyttet til en slik beregningsmåte.

Tidsrommet på to år er lenger enn det tidsrom hvor fortrinnsrett kan gjøres
dende etter § 67 og forslagets § 67 A. Dette skyldes at det i praksis vil ta tid f
viser seg om driftsresultatene for den overførte virksomhet, eller del av virkso
ten som ble overført, skulle utvikle seg negativt.

Som alminnelig regel finner utvalget at et tidsrom på tre år blir for langt, m
påpeker at det ved uskilling av statsforetak m.v. er lagt til grunn et så vidt langt
rom. Det vises til lov av 24. juni 1994 nr. 44 om at tilsette i Televerket mellom
skal behalde visse rettar etter lov av 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenesteme
overgang til selskap utskild frå Televerket og lov av 24. november 1995 nr. 6
at tilsatte ved Postens datasentral midlertidig skal beholde visse rettigheter et
nestemannsloven ved overgang til Statens Datasentral AS. Etter lov av 30. a
1991 nr. 71 om statsforetak (statsforetaksloven) § 55 tredje ledd og lov av 5
1992 nr. 51 om bank som eies av staten ved postverket (postbankloven) § 12-1
ledd fastsettes tidsrommet for å kunne gjøre fortrinnsrett gjeldende særskilt, m
vanlige er også her at det fastsettes at fortrinnsrett kan gjøres gjeldende i tre 

Etter forslagets § 67 B nr. 2 kan fortrinnsretten bare gjøres gjeldende av ar
taker som har vært tilsatt i virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to
år før overføringen. Bestemmelsen tilsvarer § 67 nr.1 annet ledd, jf. også fors
§ 67 A nr. 2. Det er tilstrekkelig at arbeidstakeren vil ha oppnådd denne ansett
tid på overføringstidspunktet. Om overføringstidspunktet vises til kommenta
ovenfor til forslagets § 67 B nr. 1, som får tilsvarende anvendelse i denne sam



NOU 1996:6
Kapittel 6 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 152

3 F,

beids-
riftlig
jon om
 Dette
m for-

ledd.
ksom-
. 6 og
gere
met

ere
s § 67
eids-
senere
følger

ven-
r den
er ved
7 nr.
skap
 for-

nger
erfor
ig er

reve
r be-
ling,
 i ar-
 til ny
67
g rett

m for-

tval-
n. Der-
med et
staker-
heng for tilfeller av at det ikke blir gitt informasjon som nevnt i forslagets § 7
jf. også § 73 E.

For å kunne gjøre fortrinnsrett etter denne bestemmelse gjeldende, må ar
takeren etter forslagets § 67 B nr. 3 og 4 ha gitt den tidligere arbeidsgiver sk
meddelelse om dette senest 30 dager etter at arbeidstakeren er gitt informas
overføringen av virksomheten eller del av denne etter forslagets § 73 F nr. 1.
krav må ses i sammenheng med at det i oppsigelse skal være gitt opplysning o
trinnsrett etter forslagets § 67 B, jf. forslaget til endring av § 57 nr. 2 annet 
Fristen på 30 dager regnes fra den dag da informasjon om overføringen av vir
heten eller del av denne ble gitt. Fristen regnes fra dato til dato, se § 56 A nr
forslaget til § 73 F nr. 5. Kravet om at arbeidstakeren må ha gitt den tidli
arbeidsgiver skriftlig meddelelse vil være oppfylt, når slik meddelelse er kom
fram til denne innen fristens utløp.

Er det ikke gitt informasjon om retten til å kreve fortrinnsrett hos den tidlig
arbeidsgiver etter forslagets § 73 F nr. 1, får 30 dagers fristen etter forslaget
B nr. 4 ikke anvendelse. Arbeidstakeren vil i så fall kunne gi den tidligere arb
giver meddelelse om at det ønskes fortrinnsrett til ny ansettelse også på et 
tidspunkt, likevel slik at meddelelsen må gis innen den tidsbegrensning som 
av alminnelige lojalitets- og passivitetshensyn.

Etter forslagets § 67 B nr. 5 får reglene i § 67 nr. 3, 4 og 6 tilsvarende an
delse. I valget mellom flere fortrinnsberettigede etter forslagets § 67 B vil derfo
tidligere arbeidsgiver måtte legge til grunn de samme regler som de som gjeld
oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, jf. § 6
4. Utvalgets flertall viser til at den tidligere arbeidsgiver vil ha det samme kjenn
til disse arbeidstakere, som en arbeidsgiver vil ha i tilfeller hvor det er tale om
trinnsrett på grunn av arbeidsmangel, jf. § 67.

Skulle en virksomhet eller del av virksomheten være blitt overført flere ga
til nye arbeidsgivere, vil arbeidstakerne kunne gjøre gjeldende fortrinnsrett ov
alle de tidligere arbeidsgivere, hvis vilkårene etter forslagets § 67 B for øvr
oppfylt.

6.2.3 Forslag til endring av § 57 nr. 2 annet ledd

Oppsigelsen skal inneholde opplysninger om arbeidstakerens rett til å k
forhandling og reise søksmål og om retten til å fortsette i stillingen ette
stemmelsene i § 61, og om de frister som gjelder for å kreve forhand
reise søksmål og for å fortsette i stillingen. Er oppsigelsen begrunnet
beidsmangel, skal den også inneholde opplysninger om fortrinnsretten
tilsetting etter § 67. Tilsvarende gjelder om fortrinnsrett etter §§ 67 A og 
B. I oppsigelsen skal det også opplyses om hvem som er arbeidsgiver o
saksøkt i en eventuell tvist.

6.2.3.1 Spesielle kommentarer til endring av § 57 nr. 2 annet ledd

Bestemmelsen foreslås endret slik at det i oppsigelsen skal gis opplysning o
trinnsrett etter §§ 67 A og 67 B.

6.3 ARBEIDSTAKERES MEDBESTEMMELSESRETT VED FUSJON
I forbindelse med de spørsmål som oppstår ved overføring av virksomhet vil u
get også påpeke forholdet til arbeidstakeres medbestemmelsesrett ved fusjo
som et aksjeselskap hvor arbeidstakerne er representert i styret fusjoneres 
annet aksjeselskap hvor arbeidstakerne også er representert i styret, vil arbeid



NOU 1996:6
Kapittel 6 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 153

rbeids-
resen-

 aksje-
resen-
 grunn
k på
epre-
t ofte
ertak-
nes representanter i det første aksjeselskap fortsette i sine styreverv, mens a
takernes representanter i det annet aksjeselskap ikke lenger vil være styrerep
tanter. I praksis fremstår det som mindre heldig at de arbeidstakere i det annet
selskap som i sin tid valgte sine styrerepresentanter således ikke vil være rep
tert i det fusjonerte aksjeselskaps styre. Utvalget antar derfor at det kan være
til å endre forskriftenes bestemmelser om valg og valgperiode med henblik
fusjonstilfellene, slik at det etter en fusjon holdes nyvalg av arbeidstakernes r
sentanter til styret. Når det gjelder de aksjeeiervalgte styremedlemmene blir de
i fusjonsavtalen bestemt at det skal holdes nyvalg slik at styreplassene i det ov
ende selskap deles mellom de to aksjeeiergrupperinger.
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Arbeidstakeres stilling ved tap av kontrakt eller konsesjon 
– utvalgets forslag

7.1 FORSLAG TIL NY § 67 A – FORTRINNSRETT TIL TILSETTING 
HOS NY OPPDRAGSGIVER ELLER KONSESJONÆR

Fortrinnsrett til tilsetting hos ny oppdragsgiver eller konsesjonær.

1. Skyldes oppsigelsen at arbeidsgiver ikke er gitt forlenget oppdra
ler konsesjon, har arbeidstaker fortrinnsrett til ny tilsetting også hos 
som er tildelt oppdraget eller konsesjonen.

2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsa
virksomheten i tilsammen minst 12 måneder i de to siste år før arbeid
vers oppdrag eller konsesjonstid utløp.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den nye op
dragstaker eller konsesjonær skriftlig meddelelse om at arbeidstakere
sker fortrinnsrett til ny tilsetting.

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter oppsigelse
punktet.

5. § 67 nr. 2, 3 og 6 får tilsvarende anvendelse.

7.2 GENERELLE KOMMENTARER TIL NY § 67 A
Utvalgets flertall viser til at arbeidstakere som blir sagt opp fordi arbeidsgiver 
får forlenget oppdrag eller konsesjon, kan ha en forholdsvis sterk tilknytnin
godt kjennskap til den virksomhet eller del av virksomheten som ble dreve
arbeidsgiveren, men som denne ikke kan fortsette. På samme måte som når d
der fortrinnsrett på grunn av arbeidsmangel, jf. § 67 nr. 1, er utvalgets flertall 
met til at en slik tilknytning vil foreligge for de arbeidstakere som har vært tils
virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før arbeidsgivers
drag eller konsesjonstid utløp. I situasjoner som ikke dekkes av reglene om o
ring av virksomhet i kapittel XII A, er det derfor behov for å styrke disse arbeid
keres rettsstilling. Dette antar utvalgets flertall best kan skje ved at disse arbe
kere får en tidsbegrenset fortrinnsrett til ansettelse også hos den som er blitt
oppdraget eller konsesjonen. Slik fortrinnsrett foreslås derfor for et tidsrom
samme lengde som når det gjelder fortrinnsrett på grunn av arbeidsmangel, j
nr. 2 og forslagets § 67 A nr. 5.

7.2.1 Spesielle kommentarer til forslaget til ny § 67 A
Et vilkår for fortrinnsrett etter forslagets § 67 A er at arbeidstaker er blitt sagt
av arbeidsgiver, og at oppsigelsen skyldes at arbeidsgiver ikke har fått forl
oppdrag eller konsesjon. Oppdrag som gjelder et avgrenset arbeid, hvor opp
er avsluttet når arbeidet er utført, utløser ikke fortrinnsrett etter den fores
bestemmelse. Eksempelvis nevnes oppdrag om å utføre et bygge- eller anle
beid. I slike tilfeller vil det ikke være spørsmål om at oppdraget forlenges. De
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en entreprenør får et annet bygge- eller anleggsarbeid, vil det være tale om 
oppdrag, og ikke om en forlengelse av det tidligere oppdrag. Tilsvarende ka
holdet være for blant annet konsesjoner knyttet til bestemte begivenhete
eksempel konsesjon til å drive transportvirksomhet knyttet til et større idrettsa
gement. Oppdrag eller konsesjon som ikke er avgrenset på denne måte, me
gjelder oppgaver som skal videreføres, omfattes av den foreslåtte bestemmels
om det i vilkårene for den enkelte konsesjon eller det enkelte oppdrag er fa
tidsbegrensninger. Konsesjon for drift av buss- eller fergerute kan for ekse
være gitt for et nærmere antall år.

I forhold til den foreslåtte bestemmelse er bakgrunnen for at oppdraget
konsesjonen ikke ble forlenget uten betydning. Fortrinnsrett etter denne be
melse vil derfor inntre også i tilfeller hvor arbeidsgiveren ikke har søkt om å få 
draget eller konsesjonen forlenget. Heller ikke i slike tilfeller er arbeidsgiver
forlengelse av oppdraget eller konsesjonen.

Fortrinnsrett til ansettelse hos den som er tildelt oppdraget eller konses
kommer i tillegg til den fortrinnsrett som følger av § 67, og som kan gjøres 
dende overfor arbeidsgiver som ikke fikk forlenget oppdrag eller konsesjon. I
hold til denne arbeidsgiver vil oppsigelse som skyldes et slikt forhold innebære
sigelse på grunn av arbeidsmangel. At fortrinnsrett til ansettelse hos den som
delt oppdraget eller konsesjonen kommer i tillegg til den fortrinnsrett som følge
§ 67, fremgår av ordet «også» er benyttet i forslaget til § 67 A nr. 1.

Vilkåret i forslagets § 67 A nr. 2 om at den enkelte arbeidstaker må ha væ
satt i virksomheten i tilsammen minst 12 måneder i de to siste år før arbeidsgiv
oppdrag eller konsesjonstid utløp tilsvarer § 67 nr. 1 annet ledd. Det er tilstrek
at arbeidstakeren vil ha oppnådd denne ansettelsestid på det tidspunkt når op
eller konsesjonen utløper.

For å kunne gjøre fortrinnsrett etter denne bestemmelse gjeldende, må ar
takeren ha gitt den nye oppdragsgiver eller konsesjonær skriftlig meddelels
dette senest 30 dager etter oppsigelsestidspunktet, jf. forslagets § 67 A nr. 3
Dette krav må ses i sammenheng med at det i oppsigelsen skal være gitt oppl
om fortrinnsrett etter forslagets § 67 A, jf. forslaget til endring av § 57 nr. 2 a
ledd. Fristen på 30 dager regnes fra oppsigelsestidspunktet, dvs. den dag da
gelse ble gitt, jf. § 57 nr. 2 første punktum. Fristen regnes fra dato til dato, se
A nr. 6 og forslaget til § 73 F femte ledd. Kravet om at arbeidstakeren må h
den nye oppdragstaker eller konsesjonær skriftlig meddelelse vil være oppfy
slik meddelelse er kommet fram til denne innen fristens utløp.

Er det ikke gitt informasjon om retten til å kreve fortrinnsrett hos den nye o
dragsgiver eller konsesjonær, får 30 dagers fristen etter forslagets § 67 A nr. 
anvendelse. Arbeidstakeren vil i så fall kunne gi den nye oppdragsgiver eller
sesjonær meddelelse om at det ønskes fortrinnsrett til ny ansettelse også på e
tidspunkt, likevel slik at meddelelsen må gis innen den tidsbegrensning som 
av alminnelige lojalitets- og passivitetshensyn.

Etter forslagets § 67 A nr. 5 får reglene i § 67 nr. 2, 3 og 6 tilsvarende an
delse. Det er ikke foreslått at bestemmelsen i § 67 nr. 4 skal få anvendelse. I 
mellom flere fortrinnsberettigede etter forslagets § 67 A vil derfor den som er ti
oppdraget eller konsesjonen ikke være bundet til å følge de samme regler som
der ved oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringst
Utvalgets flertall viser til at den som er tildelt oppdraget eller konsesjonen ikk
kunne ha det samme kjennskap til disse arbeidstakere, som en arbeidsgiver 
tilfeller hvor det er tale om fortrinnsrett på grunn av arbeidsmangel, jf. § 67, 
hvor arbeidstakere gjør gjeldende fortrinnsrett til ansettelse hos den opprinn
arbeidsgiver etter overføring av virksomhet, jf. forslagets § 67 B.
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Det vises for øvrig til spesielle kommentarer vedrørende forslag til endrin
§ 57 nr. 2 annet ledd i "Forslag til endring av § 57 nr. 2 annet ledd" i kapittel 6.2.3.

7.2.2 Spesielle merknader fra utvalgets mindretall
Mindretallet – Ødegård – vil sterkt gå imot en lovfesting av en fortrinnsrett f
denne gruppe arbeidstakere.

For det første er dette arbeidskraft den nye oppdragsgiver eller konses
overhodet ikke kjenner, eller har hatt befatning med. For det annet vil even
forpliktelser på dette området sterkt undergrave anbudsinstrumentet, som har
økt utbredelse nettopp fordi man ønsker å motivere til kosteffektiv drift. Det ka
mindre attraktivt å inngi tilbud på utførelse av det aktuelle oppdrag, når ma
denne måten må overta fullstendig ukjent arbeidskraft. Det kan fremstå som 
risikofylt. Ganske særlig når forrige oppdragstakers arbeidskraft kanskje ogs
en medvirkende årsak til at denne ikke fikk forlenget sitt oppdrag.
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Arbeidsgiver, virksomhet og innehaverbegrepene – 
utvalgets forslag

8.1 TERMINOLOGI OG BEGREPSBRUK
Etter mandatet skal utvalget også «avklare arbeidsgiver-, virksomhet- og inneh
begrepene innbyrdes og i forhold til dagens organisasjonsstrukturer.»

Arbeidsmiljøloven benytter i en rekke bestemmelser uttrykket «virksomh
som en betegnelse for de driftsmessige aktiviteter som ledes av arbeidsgiver
en organisatorisk ramme, som også kan være geografisk avgrenset i større ell
dre grad, jf. også "Virksomhetsbegrepet" i kapittel 3.2.1. En større arbeidsgiver ka
således drive flere virksomheter.

Hvor en arbeidsgiver driver flere virksomheter, og en lovbestemmelse anve
uttrykket «virksomheten», må det avgjøres ut fra en tolkning av vedkommende
bestemmelse om uttrykket omfatter alle de virksomheter som arbeidsgiver d
eller om uttrykket begrenser seg til den del av arbeidsgivers totale virksomhe
innen en organisatorisk ramme utgjør en driftsmessig enhet.

I enkelte bestemmelser knytter arbeidsmiljøloven forpliktelser til «virksom
ten». Dette gjelder § 7 nr. 3 b), § 11 nr. 1 annet ledd, første og annet punktum
nr. 3 annet ledd tredje punktum, § 67 nr. 1 første punktum. Det er neppe hel
pliktsubjektet angis ved et begrep som refererer seg til driftsmessige aktivitete
nevnte bestemmelser foreslår derfor utvalget at uttrykket virksomhet erstattes
uttrykket arbeidsgiver.

I § 19 annet ledd foreslår utvalget at uttrykket virksomhet erstattes med u
ket arbeidsgiver. Det er neppe heldig å bruke formulering som refererer seg
driftsmessige aktiviteter vil foreta endringer i lokaler osv. Bestemmelsen fores
lyde: «Det samme gjelder når det i en eksisterende virksomhet vil bli foretatt
ringer i lokaler ...».

Tilsvarende foreslår utvalget å omformulere § 25 nr. 3 til å lyde: «I virksom
som har mer enn ett verneombud skal det være minst ett hovedverneombud 
treffende formulering er derimot benyttet i § 55 A; «arbeidsgiverens virksomh

I enkelte bestemmelser benyttes uttrykket virksomhet i en snevrere bety
enn hele arbeidsgivers virksomhet; jf. for eksempel § 8 nr. 1 a) om arbeidsrom
som skal dimensjoneres og innredes «ut fra den virksomhet som skal drives»
menhengen viser at det må være tale om den virksomhet som skal drives p
kommende arbeidsplass, og den snevrere betydning av uttrykket synes å frem
vidt klart av bestemmelsen at dette neppe volder vanskeligheter i praksis.

I en del bestemmelser benyttes uttrykket virksomhet ikke om arbeidsgive
virksomhet, men om andres virksomhet. Eksempelvis nevnes § 24 nr. 5, som
setter at arbeidsmiljøutvalget skal avgi årlig rapport «om sin virksomhet til v
somhetens styrende organer» m.fl. Videre kan merkes § 24 nr. 6, § 26 nr. 7
tredje ledd, § 29 nr. 1, § 31 A nr. 5 sjette ledd. Det synes å fremgå så vidt kl
bestemmelsene at det her er tale om andres aktiviteter enn arbeidsgiverens
begrepsbruken i disse bestemmelser neppe volder vanskeligheter i praksis.

Enkelte bestemmelser benytter uttrykket «bedrift» (§ 58 A nr. 1 a), e
sammenstillinger som «hovedbedriften» (§ 15 nr. 1 c) og nr. 2). Heller ikke i d
bestemmelser synes begrepsbruken, i den sammenheng den forekommer, å
medføre vanskeligheter i praksis.
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I en rekke bestemmelser benyttes formuleringen «Ved virksomhet som er
det av tariffavtale». Dette gjelder § 43 nr. 1 første ledd, § 45 nr. 1 første ledd
nr. 2 første ledd, § 50 nr. 2 første ledd, § 51 nr. 2 annet ledd, første, annet og
punktum, § 51 nr. 3 annet, tredje og femte ledd, § 58 nr. 1, § 70 nr. 1 og 2, 
punktum. Det er imidlertid ikke virksomheten, men arbeidsgiver, som vil være 
det av tariffavtale, forutsatt at tariffavtalens bestemmelser omfatter arbeid av d
som utføres ved virksomheten. De nevnte bestemmelser foreslås derfor omf
lert til å lyde: «Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale ...».

I andre bestemmelser benyttes derimot en treffende formulering; «Arbeids
som er bundet av tariffavtale ...», jf. således § 41 sjette ledd og § 55 nr. 1 annet
tum.

Hvor det er tale om flere arbeidsgivere som driver virksomheter som kan 
mer eller mindre integrerte, eller hvor en eller flere arbeidsgivere kan utøve be
mende innflytelse på virksomhet som drives av andre arbeidsgivere, blir det
vendig å få fram hvilke rettigheter og forpliktelser som knytter seg til virksomhe
til arbeidsgiverposisjonen, og til den innflytelse som kan utøves overfor andres
somhet. Innflytelse over andres virksomhet kan også utøves, uten at den som
slik virksomhet står i et arbeidsforhold overfor noen ansatte. Uttrykket virksom
blir derfor ikke tilstrekkelig stringent.

I praksis vil det i mange tilfeller være slik at arbeidsgiver har organisert sin v
somhet som et selskap, men i betydelig utstrekning kan arbeidsgiver være en 
person, eller stiftelse. Dessuten kan arbeidsgiver være et offentligrettslig rett
jekt – blant annet stat, kommune og fylkeskommune. Det vil derfor være for sn
å benytte uttrykket selskap, mens uttrykket foretak er mer omfattende.

På denne bakgrunn er uttrykket foretak benyttet i forslaget til § 4 tredje og
gende ledd. I de øvrige foreslåtte bestemmelser er uttrykket arbeidsgiver be
og ikke uttrykket foretak, for å få en mest mulig enhetlig begrepsbruk. For å 
mest mulig enhetlig begrepsbruk foreslås også at uttrykket arbeidsgiver blir b
tet istedet for uttrykket innehaver i kapittel XII A om virksomhetsoverdragelse
også "Arbeidstakeres rett til å velge arbeidsgiver" i kapittel 3.16.6.



NOU 1996:6
Kapittel 9 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 159
KAPITTEL 9   
aret i
pdrag

ids-
t blir
 kort
jø-
pen av

iver til
ppen
er og
 vil
r mer
 kon-
e for-
lfunk-
 til det

for
sigel-
g kla-
være

r av
 eneste
ingen
tuelt

ern-

 
e 

 og 

fore-
 Ber-

ig 
Økonomiske og administrative konsekvenser av utvalgets 
forslag

9.1 ØKONOMISKE OG ADMINISTRATIVE KONSEKVENSER FOR 
ARBEIDSGIVER

Lovforslaget innebærer en presisering og videreutvikling av arbeidsgiveransv
konsern- og gruppeforhold, ved overdragelse av virksomhet og ved tap av op
eller konsesjon.

Utvalgets forslag til lovendringer vil kunne gi motstridende effekter for arbe
givere.166  På den ene siden kostnadsvirkninger ved at utgiftene øker fordi de
økt administrasjon i tilknytting til ansettelser og oppsigelser og ved at det på
sikt vil bli noe merarbeid i tilknytting til koordinering av ansvaret for helse-, mil
og sikkerhetsspørsmål. På den andre siden kan krav om å se konsernet/grup
selskaper som helhet på området som dekkes av arbeidsmiljøloven gi incent
å utvikle mer helhetlige og langsiktige personalstrategier. Med konsernet/gru
som arbeidsgiver vil arbeidstakerne kunne bli mer stabile og ha større incentiv
vilje til intern omstilling, noe som kan øke foretakenes omstillingsevne. I tillegg
en kunne få en positiv virkning for konsernene ved at rammebetingelsene bli
oversiktlige. De økonomiske og administrative konsekvenser for det enkelte
sern/gruppen av selskaper av lovforslaget vil trolig være avhengig av enkelt
hold. Blant annet av om det allerede er sentral styring av for eksempel persona
sjoner og helse, miljø- og sikkerhetsspørsmål, eller om dette er desentralisert
enkelte datterselskap.

Lovreguleringen utvalget foreslår stiller krav til tilpasningsstrategier 
arbeidsgiver, som vil kunne gi noe økning i kostnadene ved ansettelser og opp
ser, men vil også kunne redusere kostnadene gjennom økt omstillingsevne o
rere rammebetingelser. Hvordan den totale virkningen på kort og lang sikt vil 
av denne reguleringen er imidlertid vanskelig å fastslå.

En empirisk kartlegging av konsekvenser for ulike typer konsern/gruppe
selskaper og deres strategier for å tilpasse seg denne lovendringen, er den
måten en kan få mer kunnskap om hvilke konkrete konsekvenser lovreguler
vil få. En studie av konserner eller gruppers tilpasninger før lovforslaget even
er gjennomført, vil det imidlertid være knyttet en del usikkerhet til.167

166.Motstridende effekter av regulering er fokusert på i teori og empiriske studier av stillingsv
regulering generelt, se blant annet oppsummeringer i OECD 1994, Buchtemann (1993), Nes-
heim og Rasmussen (1993), NOU 1992: 26, "Motstridende effekter av regulering er
fokusert på i teori og empiriske studier av stillingsvernregulering generelt, s
blant annet oppsummeringer i OECD 1994, Buchtemann (1993), Nesheim
Rasmussen (1993), NOU 1992: 26, NOU 1994: 3." i NOU 1994: 3.

167.Konsekvenser at ulike typer reguleringer er i liten grad forsket på i Norge, men for tiden 
går det et forskningsprosjekt ved Stiftelsen for samfunns- og næringslivsforskning (SNF) i
gen (Nesheim), som på oppdrag fra Kommunal- og arbeidsdepartementet blant annet 
kartlegger arbeidsgiveres tilpasninger til endringen av arbeidsmiljølovens § 58 A (midlertid
tilsetting).
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9.1.1 Stillingsvern regulering
De foreslåtte endringene i arbeidsmiljøloven med konsernet/gruppen som ar
giver vil for så vidt gi en bedring av stillingsvernet for den enkelte som er ans
foretak knyttet til konsern (grupper av selskaper) – men lovforslaget innebære
noen skjerpelse av (de materielle) oppsigelsesgrunnene. Endringene vil føre
konsernet/gruppen i nedbemanningssituasjoner må utvikle oversikt over ledig
linger og udekket arbeidskraftsbehov i de ulike deler av konsernet/gruppen. V
må arbeidsgiver etablere ordninger for å tilby oppsagte arbeidstakere passend
i foretak tilknyttet konsernet, dersom det blir slike ledige.

Allerede i dag er det konsern/grupper som vurderer konsernet/gruppen un
når det gjelder de forhold som dekkes av arbeidsmiljøloven. Noen sikre opply
ger om omfanget av dette har imidlertid ikke utvalget.168  Lovendringene kan derfor
ventes å medføre enkelte økonomiske og administrative konsekvenser for e
konsern. Sammenlignet med dagens system vil dette for arbeidsgivere med
mensatte foretaks- eller samarbeidsstrukturer føre til en del merarbeid før det 
beslutningen om rekruttering og oppsigelse. Dette kan så øke kostnadene i t
ting til ansettelser og oppsigelser – de såkalte tilpasningskostnadene.

Et krav om å se hele konsernet/gruppen under ett i forhold til arbeidsmiljølo
kan også gi incentiver til at foretakene i større grad vil utvikle enhetlige og lan
tige personalpolitiske strategier.169  Dette vil på noe lengre sikt kunne gi fordele
ved økt satsing på kompetanseutvikling og intern opplæring, og økt bruk av 
native karrieremuligheter innen foretaket. (Bakgrunnen for en slik betraktning
ansettelse av arbeidstakere vurderes som en investering og at det for kon
gruppen er en fordel med en stabil arbeidsstyrke og at det gir konsernet/gr
større incentiver til å investere mer i deres opplæring.) Dersom medarbeidere
de rette kvalifikasjonene blir i konsernet/gruppen gir det mindre kostnader kn
til nyansettelser og opplæring. Reguleringer kan dermed bidra til å fremme en
langsiktig fleksibilitet i foretaket og til utvikling av mer innovative organisasjon
modeller.

Med konsernet/gruppen som arbeidsgiver vil den enkelte arbeidstaker kun
økte incentiver til å medvirket til større interne omstillinger i foretaket – dette
kunne bidra til å øke foretakets omstillingsevne. Dette kan også ha positive ef
på produktiviteten. Forskningsresultatene her er imidlertid tvetydige. På den
siden kan det tenkes at muligheten for å bli sagt opp kan virke disiplinerend
arbeidstakerne. På den annen side kan oppsigelser skape uro i bedriften, s
redusere arbeidstakernes produktivitet.170

De økonomiske og administrative konsekvensene av lovreguleringen, vil t
variere mellom ulike konsern/grupper av selskaper. Dette vil blant annet 
avhengig av hvordan konsernet/gruppen av selskaper har organisert sin virkso
i hvilken grad konsernet/gruppen har en sentralisert eller desentralisert beslut
struktur og om det finnes personalfunksjoner på sentralt nivå. Det er stor vari
mellom ulike konsern/grupper av selskaper på dette feltet. Konsekvensene vi
i stor grad være avhengig av hvilke strategier konsernene velger ved beman

168.Omfanget av omplassering er trolig knyttet både til konsernets produktspekter og til geog
lokalisering av datterselskapene. I konsern med enhetlig produktspekter eller dersom det 
arbeidsstokk som har en bred kompetanse vil muligheten til omplassering være større en
som konsernet er et konglomerat med ulike kompetansebehov i ulike datterselskaper. Ko
enes geografiske spredning vil også kunne ha betydning for mulighetene til omplassering i
i konsernet.

169.Mikro-studier bekrefter en tendens til at streng stillingsvernlovgivning gir seg utslag i me
langsiktig personalplanlegging/ personalpolitikk (Buechtemann 1993)

170.Nesheim og Rasmussen (1993)
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9.1.2 Helse, miljø- og sikkerhetsspørsmål
Etter utvalgets forslag skal det enkelte foretak i konsernet/gruppen gjøre sta
planer på helse,- miljø og sikkerhetsområdet kjent for morselskapet 
bestemmende selskapet). Morselskapet vil på sin side måtte forholde seg til d
selskapene – andre foretak det har bestemmende innflytelse over – også med
til arbeidsmiljølovens helse, miljø- og sikkerhetsbestemmelser og arbeidsm
generelt, herunder påse at internkontrollsystemet er tilfredsstillende. I dette 
det òg at det kan bli konsernet/gruppen som i siste instans får ansvar for et 
arbeidsmiljø, dersom det ikke har vært avsatt nok midler til arbeidsmiljøinvest
ger.

Lovforslaget vil gi en omorganisering av oppfølging av ansvaret for he
miljø- og sikkerhetsspørsmål. På kort sikt vil dette kunne gi noen administrativ
kostnadsmessige konsekvenser, men det er uklart om en utvidelse av ansv
også å gjelde konsernet/gruppen, vil ha noen kostnadsmessige konsekvenser

9.1.3 Virksomhetsoverdragelse
Forslag til ny § 73 F i arbeidsmiljøloven klargjør i hvilke situasjoner arbeidstak
kan motsette seg at arbeidskontrakten går over til ny arbeidsgiver ved en over
av virksomhet. Denne lovreguleringen gir videre regler for hvordan arbeidsgive
arbeidstaker skal forholde seg ved en virksomhetsoverdragelse. En slik presi
vil gi mer forutsigbare rammer for arbeidsgiverne når det gjelder arbeidstak
rettigheter ved virksomhetsoverdragelse. Dette vil redusere arbeidsgivernes
kerhet i forbindelse med overføring av virksomhet og vil dermed kunne redu
merarbeid og kostnader i denne sammenheng.

9.1.4 Anbud og konsesjoner
Lovendringen vil føre til at det selskap som vinner en anbudskonkurranse må 
som det skal oppbemanne – forholde seg til arbeidstakere som er sagt opp i d
skapet som har tapt anbudet. Dette vil gi enkelte føringer på hvem arbeidsgive
ansette ved oppbemanning, men vil i liten grad gi administrative konsekve
fordi fortrinnsretten gjelder kun etter skriftlig melding fra arbeidstakeren.

9.2 SAMFUNNSØKONOMISKE KONSEKVENSER
Utvalget er bedt om å utrede eventuelle samfunnsøkonomiske konsekvenser 
forslaget. Etter det utvalget kjenner til finnes det ingen nasjonale eller internasj
studier av mulige konsekvenser av at arbeidsgiveransvaret primært er på for
nivå og sekundært på morselskapsnivå, og som dermed har direkte relevans
lovforslaget som utvalget kommer med. Utvalget vil kort referere endel fakt
som er viktige for internasjonale selskapers investerings- og lokaliseringsbesl
ger og deretter presentere studier av konsekvenser for arbeidsmarkedet av ko
knyttet til ansettelser og oppsigelser (tilpasningskostnader) generelt. Dette 
gjennomgang av eksisterende litteratur og ikke en vurdering av konsekvense
det lovforslaget utvalget kommer med.

Gjennomgangen av litteraturen som behandler konsekvenser av tilpasn
kostnader viser at det ikke er noen entydige svar på hvordan lovgivningen 
styrke arbeidstakernes stilling slår ut i arbeidsmarkedet. Stillingsvernregulering
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94, 
ikke trukket eksplisitt inn i teorier og analyser av lokaliseringsbeslutninger, 
inngår i arbeidsmarkedsfaktorer, som er en av flere typer faktorer som påv
lokaliseringsbeslutningene. Med bakgrunn i den forskningen som foreligger e
ikke klart hvilke konsekvenser denne lovreguleringen eventuelt vil ha for inve
rings- og lokaliseringsbeslutninger eller for arbeidsmarkedet.

9.2.1 Konsekvenser for investering- og lokaliseringsbeslutninger
Internasjonal forskning legger gjennomgående stor vekt på de multinasjonal
skapenes omgivelser for å forklare investerings- og lokaliseringsbeslutninge
vanligste faktorene det skilles mellom er markedsmuligheter, konkurransesitu
og nasjonale rammevilkår. Med markedsmuligheter siktes det i første rekk
markedets størrelse og vekst. Med konkurransesituasjonen henspeiles det på
get av etablerte konkurrenter, deres konkurranseevne, eierstruktur og kund
verk. Nasjonale rammevilkår omfatter i denne sammenheng sosioøkonomisk
hold som infrastruktur, utdanningsnivå og lønnskostnader, såvel som politisk 
litet og livskvalitet.171

I studier av investerings- og lokaliseringsfaktorer er ikke stillingsvernregule
ger trukket eksplisitt inn. De inngår som en del av de nasjonale rammebetinge
knyttet til arbeidsmarkedet, ved at de blant annet vil kunne påvirke arbeidskraf
nadene og produktiviteten. Arbeidsmarkedsfaktorer er igjen en av flere typer f
rer som vil påvirke beslutningene. Hvilke faktorer som er de viktigste for inve
rings- og lokaliseringsbeslutninger vil variere mellom ulike sektorer – mellom k
talintensiv, arbeidsintensiv og kunnskapsintensiv produksjon. Med bakgrunn
gjengelig litteratur er det ikke mulig å si noe om den lovendringen utvalget for
er av en slik karakter at den vil ha betydning for selskapers vurdering av Norge
investerings- eller lokaliseringsområde.

9.2.2 Sysselsettingskonsekvenser
De økonomiske teoriene og empiriske studiene av konsekvenser for arbeidsm
det av stillingsvern generelt tar utgangspunkt i at tiltakene for å bedre stillingsv
øker kostnadene ved ansettelse og oppsigelse av arbeidstakere (tilpasnings
dene). Størrelsen på tilpasningskostnadene antas å ha betydning for bedr
ansettelses- og oppsigelsespraksis og derfor ha konsekvenser for arbeidsma
sysselsettingen. Mulige inntektsvirkninger av stillingsvernbestemmelsene er i
grad tatt med i analysene. Sentrale spørsmål er hvordan denne type kostnade
inn på svingninger i sysselsettingen, sysselsettingsnivået og sysselsettingss
ren. Konsekvenser av reguleringer har i liten grad vært forsket på i Norge og d
diene som presenteres er internasjonale sammenlignende studier mellom
land.172

En sentral hypotese i teorien om tilpasningskostnadene er at sysselsetting
holde seg mer konstant ved etterspørselsendringer, enn den ville ha gjort ders
ikke var kostnader knyttet til oppsigelser og ansettelser. I oppgangstider vil fo
kene vente med nyansettelser og for eksempel benytte overtid for å tilpass
økning i etterspørselen. I nedgangstider vil færre arbeidstakere sies opp og 
kene i større grad vil benytte redusert arbeidstid, for å tilpasse seg fall i etters
len.173  De fleste empiriske studiene som er gjort bekrefter at sysselsettingen 

171.Stokland (1994)
172.For sammenligning av stillingsvernregulering mellom ulike land se blant annet OECD 19

Nesheim og Rasmussen (1993).
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med sterkt stillingsvern (for eksempel Italia) i mindre grad enn i land med svak
lingsvern (for eksempel USA) svinger i takt med konjunkturene.174  Videre er det
uklart om tilpasningskostnader vil få betydning for sysselssettingsnivået og n
på arbeidsledigheten på sikt. Dersom bedret stillingsvern fører til at det gen
kostnadsnivået for arbeidskraft øker, kan dette gi negative konsekvenser for s
settingsnivået. Undersøkelser viser at tilpasningskostnader ikke har noen sys
tisk effekt på nivået på arbeidsledigheten på sikt. Tilpasningskostnadene kan
forklare forskjeller i arbeidsledighetsnivået mellom ulike land.175

Enkelte teorier fokuserer på muligheten for sterkere oppdeling av arbeids
kedet som følge av et sterkt stillingsvern. Reguleringene for å styrke stillingen 
som har arbeid kan bidra til at nykommere på arbeidsmarkedet kan få større v
med å komme inn på arbeidsmarkedet. Bakgrunnen for dette er at foretakene
oder med høy etterspørsel vil møte det økte arbeidskraftsbehovet ved at de so
rede er ansatt arbeider overtid, istedenfor at andre arbeidstakere kan få arbei
ring.176  Dette kan spesielt ramme marginale grupper i arbeidsmarkedet, for ek
pel ungdommer som har lite arbeidserfaring. Fordi stillingsvernet påvirker fore
enes sysselsettingspraksis i opp- og nedgangstider, kan konjunktursituasjon
det tidspunktet et ungdomskull går fra skole til arbeid bli mer avgjørende for ku
sysselsettingsmuligheter.177  Når det gjelder empiriske studier av virkninger p
ungdommers sysselsetting er resultatene ikke entydige. Skedinger (1995) finn
sammenligning av seks europeiske land at sterke stillingsvernregler kan på
sysselsettingen blant ten-åringer, men at funnene ikke er entydige når det g
ungdommer mellom 20-24 år. Analyser referert i Rasmussen (1993) finner im
tid at ungdommer må få større del av belastningen med reduksjoner i bemann
i land med sterke stillingsvern.

Dersom en bedring av stillingsvernet totalt sett gir økte tilpasningskostnad
det isolert sett kunne bidra til at foretakene vil bli mindre villige til å ansette nye
soner og at de vil prøve å møte etterspørselsendringer på andre måter enn ve
settelser. For å motvirke økte kostnader ved ansettelser og øke fleksibiliteten 
taket, kan ulike strategier tenkes anvendt, for eksempel arbeidstids fleksib
bruk av underleverandører og rotasjon (intern mobilitet). En konsekvens av å
ut arbeidoppgaver er at en kan få en segmentering av arbeidsmarkedet; i et v
lert arbeidsmarked innenfor de store konsernene og et noe mer uregulert og u
arbeidsmarked i små og enkeltperson foretak, som er underleverandører til de
konsernene. Studier referet i NOU 1992: 26 (s. 204) synes å bekrefte at denn
lovgivning kan bidra til en segmentering av arbeidsmarkedet ved at store fo
benytter mindre underleverandører og at variasjoner i etterspørselen slår ut i s
settingen i slike mindre bedrifter. Prinsipielt kan en imidlertid si at dersom stillin
vernet blir strengere og muligheten for å bruke midlertidige stillinger er betyd

173.Nesheim og Rasmussen (1993), SOU 1993:32
174.Nesheim og Rasmussen (1993)
175.SOU 1993:32 og Rasmussen (1993)
176."Motstridende effekter av regulering er fokusert på i teori og empiriske stud

av stillingsvernregulering generelt, se blant annet oppsummeringer i OECD
1994, Buchtemann (1993), Nesheim og Rasmussen (1993), NOU 1992: 26
"Motstridende effekter av regulering er fokusert på i teori og empiriske stud
av stillingsvernregulering generelt, se blant annet oppsummeringer i OECD
1994, Buchtemann (1993), Nesheim og Rasmussen (1993), NOU 1992: 26
NOU 1994: 3." i NOU 1994: 3." i NOU 1994: 3

177.Rasmussen (1993)
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redusert, vil presset på bruk av eksternalisering og alternative arbeidstidsordn
kunne øke.

Gjennomgangen av litteraturen som behandler konsekvenser av stillingve
guleringer generelt viser at det ikke er noen entydige svar på hvordan lovgivn
for å styrke arbeidstakernes stilling vil slå ut i arbeidsmarkedet. Problemstillin
er vanskelig å belyse.178  Konsekvensene for arbeidsmarkedet av en utvidelse
arbeidsgiveransvaret til også å omfatte konsernnivå vil imidlertid være avheng
hvilke strategiske valg konsernene/gruppene vil gjøre som følge av lovreguler
og i hvilken grad konsernene/gruppene av selskaper utvikler langsiktige, helh
personalstrategier. Foretakenes/konsernenes strategier ved bemanningsen
vil i tillegg økonomiske hensyn og kompetansebehov, være påvirket av helh
reguleringene. I tillegg til arbeidsmiljølovens bestemmelser og avtalefestede
lingsvernregler, vil for eksempel bestemmelsene i sysselsettingsloven (regu
og praktisering av inn- og utleie), lov om lønnsplikt (kostnadene knyttet til per
teringer) få betydning for foretakenes/konsernenes strategier. Videre vil foreta
strategier også påvirkes av samspillet mellom en rekke politikktiltak som
eksempel arbeidsmarkedspolitikk, bruk av praksisplasser, lærlinger, vilkåren
uføretrygding og ulike offentlige finansierte omskolerings- og attføringstiltak.

9.3 OPPSUMMERING
Utvalgets arbeid har sin bakgrunn i utviklingstendenser i næringslivet som 
annet innebærer at foretak stadig oftere inngår i et konsern eller andre form
foretaksgrupperinger hvor viktige avgjørelser av betydning for arbeidstakern
deres arbeidsforhold blir truffet andre steder enn i det foretaket som er de an
arbeidsgiver etter arbeidsavtalen. Utvalgets lovforslag innebærer en presiser
tildels videreutvikling av arbeidsmiljøloven for å tilpasse loven til utviklingen i 
bakenforliggende forhold.

Utvalgets forslag stiller nye krav til tilpasningsstrategier for arbeidsgiver og
incentiver til utvikling av mer langsiktige og helhetlige personal og opplærings
tegier i konsernet/gruppen. Forslaget vil kunne øke de kostandene konsernene
pene har i tilknytting til ansettelser og oppsigelser, men vil også kunne red
kostnadene gjennom økt produktivitet, omstillingsevne og klarere rammebeti
ser. Virkningene for det enkelte konsern av en slik lovendring vil trolig være av
gig av en rekke interne faktorer, knyttet til konsernets struktur og organise
Hvordan den totale virkningen av denne reguleringen vil være for konsern/gru
på kort og lang sikt er imidlertid vanskelig å fastslå.

Det finnes ingen nasjonal eller internasjonal forskning som tar opp konsek
ser av at arbeidsgiveransvaret ligger på konsernnivå verken for konsernenes
giske valg, for eksempel når det gjelder investerings- eller lokaliseringsbeslu
ger, eller for deres ansettelses- og oppsigelsespraksis.

Med utgangspunkt i teori og empiriske studier har vi kort sett på hvilke fakt
som er viktige for internasjonale selskapers investerings- og lokaliseringsbesl
ger. Stillingsvernregulering blir ikke behandlet eksplisitt i disse teoriene. Disse
går imidlertid i nasjonale rammevilkår knyttet til arbeidsmarkedet, som er e
mange faktorer som er viktige for internasjonale selskapers lokalisering av 
somhet. Med bakgrunn i tilgjengelig litteratur er det ikke mulig å si noe om 
foreslåtte lovendringen er av en slik karakter at den vil ha noen betydning fo
skapers vurdering av Norge som investerings- eller lokaliseringsområde.

178.NOU 1992:2 6
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Vi har også presentert økonomiske teorier/studier av konsekvenser for sy
etingen av tilpasningskostnader generelt. Økonomisk teori tar utgangspunkt i a
givningen for å styrke arbeidstakernes stilling øker kostnadene ved ansette
oppsigelse av arbeidstakere. Mulige inntektsvirkninger av stillingsvernbestem
sene er i liten grad tatt med i analysene. I denne litteraturen studeres også 
kvenser for svingninger i sysselsettingen.

Gjennomgangen av litteraturen som behandler konsekvenser av stillingve
guleringer generelt viser at det ikke er noen entydige svar på hvordan lovgivn
for å styrke arbeidstakernes stilling slår ut i arbeidsmarkedet. De sentrale resu
er at et sterkt stillingsvern reduserer svingningene i sysselsettingen. Dette inne
at foretak venter med å si opp ansatte i nedgangstider og venter med å anset
oppgangstider. Videre viser studiene at de aller yngste arbeidstakerne kan h
sker med å komme inn på arbeidsmarkedet dersom det er et sterkt stillingsve
empirisk studie viser at et sterkt stillingsvern vil kunne føre til at foretak vil føre
mer helhetlig personalpolitikk og i større grad investere i utdanning og opplæ
hos sine ansatte. Mens studie viser at store foretak har en tendens til å s
arbeidsoppgaver dersom tilpasningskostnadene er høye, noe som vil kunne b
en segmentering av arbeidsmarkedet.

Gjennomgangen av konsekvenser for arbeidsmarkedet baserer seg ikke
vurdering av konsekvensene av det lovforslaget som utvalget kommer med, m
internasjonal forskning av stillingsvernreguleringer generelt. Denne forsknin
viser hvordan disse reguleringene kan gi ulike virkninger i arbeidsmarkedet.

Konsekvensene for arbeidsmarkedet av lovforslagene,vil i stor grad 
avhengig de strategiske tilpasningene konsernene/gruppene gjør.

9.4 SÆRMERKNAD
Utvalgets mindretall -representanten Ødegård- har følgende særmerknad til de øk
nomiske og administrative konsekvenser av utvalgets forslag.

Utvalgets vurdering av de økonomiske og administrative virkninger av for
gene er at tilgjengelige forskningsmessige data og foreliggende litteratur g
muligheter for sikre og presise konklusjoner. Man har derfor nøyd seg med å
et knippe med muligheter for utviklingstrekk. Videre er pekt på at også andre
torer kan ha stor betydning, slik at det er vanskelig å måle effekten av en en
isolert. Mindretallet kan forsåvidt i hovedsak gi sin tilslutning til at noe annet ne
er mulig utfra det materiale som idag er tilgjengelig. Dette er imidlertid på langt
tilfredsstillende. Både omkostningssiden for næringslivet og effekter av tilpas
ger burde vært forsøkt angitt klarere, om ikke annet i form av tendenser og h
linjer, og eventuelt med grove tall. Særlig alvorlig er denne mangel med hens
effektene forslagene vil ha på sysselsettingen, og spesielt for marginalgruppe
for eksempel ungdom og personer med liten eller ingen arbeidserfaring/fagu
ning. Det er et problem at arbeidsledigheten i Norge har sunket langsommer
konjunkturene burde tilsi. Det ville være et paradoks hvis økt stillingsvern sk
bidra til å forsterke dette problem, både på kort og lang sikt.
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Utkast til lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om 
arbeidervern og arbeidsmiljø

10.1 UTVALGETS FORSLAG TIL ENDRINGER AV ARBEIDSMILJØLO-
VEN

Kap. I. Lovens målsetting og virkeområde.

§ 4. Arbeidsgiver.

Nytt tredje og følgende ledd:

Som arbeidsgiver etter denne lov anses dernest også ethvert annet fo
som kan utøve bestemmende innflytelse over arbeidsgiver etter første
Kan bestemmende innflytelse utøves av en gruppe av foretak, eller av
tak knyttet til slik gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppe
foretak som arbeidsgiver. Som foretak regnes også enkeltpersonforet
stiftelser.

Tredje ledd får ikke anvendelse dersom et foretak eller gruppe av 
tak gjør det overveiende sannsynlig at det likevel ikke har vært utøvd
stemmende innflytelse over arbeidsgiver etter første ledd.

Bestemmende innflytelse anses i alle tilfelle for å kunne utøves n
foretak eller gruppe av foretak hos arbeidsgiver etter første ledd

a) eier så mange andeler av foretakskapitalen at dette gir flertalle
de stemmer som kan avgis, eller

b) kan velge eller oppnevne mer enn halvparten av medlemmene
sluttende foretaksorganer, eller

c) kontrollerer mer enn halvparten av de stemmer som er knyttet til
del av kapitalen i foretaket som kan treffe de avgjørende beslutninger

Tredje og femte ledd får ikke anvendelse hvor bestemmende innfly
kan utøves av staten, Statens Bankinvesteringsfond eller Statens B
ikringsfond.

Kapittel II. Krav til arbeidsmiljøet.

§ 7. Generelle krav.

Forslag til endring av § 7 nr. 3 b).

3. I virksomhet hvor hensynet til arbeidstakernes helse og sikkerhet gjø
nødvendig kan Kongen gi forskrifter om at:

a) særlige vernetiltak skal iverksettes

b) arbeidsgiver skal innhente tillatelse til å utføre farlig arbeid, he
under arbeid med biologiske faktorer i arbeidsmiljøet.
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§ 11. Giftige og andre helsefarlige stoffer, herunder giftig eller biologisk materia

Forslag til endring av § 11 nr. 1 annet ledd

1. annet ledd:

Arbeidsgiver skal føre register over slike stoffer med angivelse av stof
navn, sammensetning, fysikalske og kjemiske egenskaper samt opply
ger om mulige giftvirkninger (toksikologiske data), risikomomenter, fo
byggende tiltak og førstehjelpsbehandling. Arbeidsgiver skal ha det
nødvendige utstyr for å hindre eller motvirke helseskader på grunn av
fer. Slike farlige stoffer skal ikke brukes dersom de kan erstattes med s
som er mindre farlige for arbeidstakerne.

Kapittel V. Arbeidstilsynets samtykke ved oppføring av bygning, bygnings-
messige endringer, omorganisering m.v.

§ 19. annet ledd:

Forslag til endring av § 19. annet ledd:

Det samme gjelder når det i en eksisterende virksomhet vil bli foretatt en
ringer i lokaler, produksjonsprosesser, maskinutstyr m.v. at det vil før
vesentlige endringer i arbeidsmiljøet.

Kapittel VII. Verneombud, arbeidsmiljøutvalg, verne- og helsepersonale.

§ 25. Verneombud.

Forslag til endring av § 25 nr. 3:

3. I virksomhet som har mer enn ett verneombud skal det være minst ett ho-
vedverneombud, som har ansvar for å samordne verneombudenes vir
het.

Forslag til ny § 28 A:

Felles arbeidsmiljøutvalg og verneombud

Der arbeidsforholdene tilsier det, kan Arbeidstilsynet gi samtykke ti
ler påby opprettet felles arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud, som
fatter virksomhet som drives av den som er arbeidsgiver etter § 4 tred
følgende ledd. Felles arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud har op
ver, plikter og rettigheter som nevnt i §§ 24, 26 og 27 i forhold til alle s
er, eller som er å anse som, arbeidsgiver etter første punktum.
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Kapittel X. Arbeidstid.

§ 43. Nattarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

Forslag til endring av § 43 nr. 1:

1. Nattarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 45. Søn- og helgedagsarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

Forslag til endring av § 45 nr. 1, første punktum:

1. Søn- og helgedagsarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 47. Gjennomsnittsberegning av arbeidstida.

Forslag til endring av § 47 nr. 2 første ledd:

2. Gjennomsnittsberegning etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 50. Lengden av overtidsarbeid.

Forslag til endring av § 50 nr. 2 første punktum:

2. Utvidet overtid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 51. Hvilepauser og fritid.

2. Daglig fritid.

Forslag til endring av annet ledd første punktum:

Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale. . .

Forslag til endring av annet punktum:

Ved virksomhet som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .

Forslag til endring av tredje punktum:

Ved virksomhet i jordbruket som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .

3. Ukentlig fritid.
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Forslag til endring av annet ledd første punktum:

Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . .

Forslag til endring av tredje ledd første punktum:

Ved virksomhet som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .

Forslag til endring av femte ledd, første punktum:

Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . .

Kapittel XII. Oppsigelse og avskjed m.m.

§ 56 A. Informasjon ved masseoppsigelser.

Forslag til endring av § 56 A nr. 1 første punktum:

1. Med masseoppsigelser menes oppsigelser som foretas overfor min
arbeidstakere ved en virksomhet innenfor et tidsrom på 30 dager, uten 
oppsigelsene er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold.

Forslag til nytt annet ledd i § 56 A nr. 2:

Skyldes de planlagte oppsigelsene beslutning truffet av noen som om
av § 4 tredje og følgende ledd, for eksempel en konsernledelse, skal dr
ger finne sted mellom denne ledelse og arbeidstakernes tillitsvalgte.
som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd har plikt til å innlede drøftin
selv om de planlagte oppsigelsene skyldes beslutning truffet av noen
omfattes av § 4 tredje og følgende ledd.

Forslag til endring av § 56 A nr 7:

§ 56 A nr. 7 tredje punktum oppheves.

§ 57. Oppsigelsens form, avgivelse og innhold.

Forslag til endring av nr. 2 annet ledd:

2. Oppsigelsen skal inneholde opplysninger om arbeidstakerens rett
kreve forhandling og reise søksmål og om retten til å fortsette i stillin
etter bestemmelsene i § 61, og om de frister som gjelder for å kreve forh
ling, reise søksmål og for å fortsette i stillingen. Er oppsigelsen begrun
arbeidsmangel, skal den også inneholde opplysninger om fortrinnsrett
ny tilsetting etter § 67. Tilsvarende gjelder om fortrinnsrett etter §§ 67 A o
67 B. I oppsigelsen skal det også opplyses om hvem som er arbeidsgiv
rett saksøkt i en eventuell tvist.
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§ 58. Oppsigelsesfrister.

Forslag til endring av nr. 1 nytt annet punktum:

1. Før oppsigelse har funnet sted, kan avtale om en kortere oppsigels
bare inngås mellom arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitvalgte ved 
somhet som er omfattet av tariffavtale.

Forslag til endring av § 58 nr. 5 annet ledd:

Bestemmelsen oppheves

§ 60. Vern mot usaklig oppsigelse.

Forslag til endring av § 60 nr. 2, første og annet punktum:

2. Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak
den ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren har et annet passende ar-
beid å tilby arbeidstakeren. Ved avgjørelse av om en oppsigelse har s
grunn i driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas
avveining mellom virksomhetens og arbeidsgiverens behov og de ulemper
oppsigelsen påfører den enkelte arbeidstaker.

§ 61. Tvist om usaklig oppsigelse m.v.

Forslag til endring av § 61 nr. 1:

1. I søksmål om innholdet av en arbeidsavtale, om et arbeidsforhold b
eller om erstatning i forbindelse med opphør av et arbeidsforhold, gje
lov 13. august 1915 nr. 5 om domstolene og lov 13. august 1915 nr. 
rettergangsmaaten for tvistemaal, men med de særregler som går fr
paragrafen her og §§ 61 A, 61 B, 61 C og 61 E. I søksmålet kan det også ta
med krav som står i sammenheng med eller kommer i stedet for de kra
reises etter første punktum.

§ 61. Tvist om usaklig oppsigelse.

Forslag til endring av § 61 nr. 4 annet ledd første punktum:

Er søksmål etter nr. 3 reist innen åtte uker fra forhandlingenes avslu
eller fra oppsigelsen fant sted og innen utløpet av oppsigelsesfristen, k
beidstakeren fortsette i stillingen inntil saken er avgjort ved rettskraftig d
(kjennelse), også om en av flere virksomheter eller del av en virksomhet
nedlagt.

Forslag til ny § 61 E:

Overskrift: Tvister i konsernforhold m.v.

Søksmål, herunder anke og kjæremål, i tvist som omfattes av § 61
jf. § 61 A anses for å omfatte enhver som går inn under § 4 tredje og fø
de ledd. Dom eller kjennelse er tvangsgrunnlag overfor enhver som om
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nevnt som forpliktet i kjennelses- eller domsslutning.

§ 62. Virkningene av usaklig oppsigelse.

Forslag til nytt tredje ledd i § 62:

Enhver som omfattes av § 4 tredje og følgende ledd er forpliktet til å 
seg etter dom som kjenner en oppsigelse ugyldig etter første ledd, og 
lidarisk ansvarlige sammen med den som er arbeidsgiver etter § 4 fø
ledd for erstatning som tilkjennes etter annet ledd.

§ 66. Avskjed.

Forslag til endring av § 66 nr. 5, nytt tredje punktum:

§ 62 tredje ledd gjelder tilsvarende.

§ 67. Fortrinnsrett til ny tilsetting.

Forslag til endring av § 67 nr. 1, første ledd:

1. Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av arbeidsmangel har fortrin
til ny tilsetting hos arbeidsgiver, med mindre det gjelder en stilling arbeid
takeren ikke er skikket for. Dette gjelder også arbeidstaker som har væ
satt i begrenset tid etter § 58 A, og som på grunn av arbeidsmangel ik
fortsatt tilsetting, samt den som har akseptert tilbud om redusert tilset
stedet for oppsigelse. Dette gjelder likevel ikke tilsatte i vikariater.

Forslag til nytt nr. 7:

7. Fortrinnsrett etter denne paragraf går foran fortrinnsrett etter §§ 67
og 67 B. Fortrinnsrett etter § 67 A går foran fortrinnsrett etter § 67 B.

Forslag til ny § 67 A:

§ 67 A. Fortrinnsrett til tilsetting hos ny oppdragsgiver eller konsesjonæ

1. Skyldes oppsigelsen at arbeidsgiver ikke er gitt forlenget oppdra
ler konsesjon, har arbeidstaker fortrinnsrett til ny tilsetting også hos 
som er tildelt oppdraget eller konsesjonen.

2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsa
virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før arbei
vers oppdrag eller konsesjonstid utløp.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den nye op
dragstaker eller konsesjonær skriftlig meddelelse om at arbeidstakere
sker fortrinnsrett til ny tilsetting.

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter oppsigelse
punktet.
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5. § 67 nr. 2, 3 og 6 får tilsvarende anvendelse.

Forslag til ny § 67 B:

§ 67 B. Fortrinnsrett til tilsetting hos tidligere arbeidsgiver etter ove
føring av virksomhet.

1. Arbeidstaker i virksomhet eller del av virksomhet som er blitt ov
ført til ny arbeidsgiver etter reglene i kapittel XII A har i to år etter over
ringen fortrinnsrett til ny tilsetting i den tidligere arbeidsgivers virksomh

2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsa
virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før overf
gen.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den tidlige
arbeidsgiver skriftlig meddelelse om at arbeidstakeren ønsker fortrinns
til ny tilsetting.

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter at arbeidsta
er gitt informasjon om overføringen av virksomheten etter § 73 F fø
ledd.

5. § 67 nr. 3, 4 og 6 får tilsvarende anvendelse.

Kap. XII A. Arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse m.v.

§ 73 A. Hva kapitlet omfatter.

Bestemmelsene i dette kapittel kommer til anvendelse ved overfø
av virksomhet eller del av virksomhet til en annen arbeidsgiver som følge
av overdragelse.

§ 73 B.Lønns- og arbeidsvilkår.

1. Rettigheter etter arbeidsavtalen
Tidligere arbeidsgivers rettigheter og plikter som følger av arbeidsa

tale eller arbeidsforhold som foreligger på det tidspunkt overføringen fin
sted, overføres til den nye arbeidsgiver.

Krav etter første ledd kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidlig
arbeidsgiver.

2. Rettigheter etter tariffavtalen
Etter et arbeidsgiverskifte skal den nye arbeidsgiver opprettholde de

individuelle arbeidsvilkår som følger av tariffavtale som den tidligere ar-
beidsgiver var bundet av, inntil tariffavtalen utløper eller avløses av en 
nen tariffavtale.

3. Pensjonsytelser
Nr. 1 og nr. 2 får ikke anvendelse på arbeidstakerens rett til ytelser 

bindelse med alderdom og invaliditet eller ytelser til etterlatte i henhol
pensjonsordninger.

§ 73 C. Vern mot oppsigelse
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1. Overføring til annen arbeidsgiver som nevnt i § 73 A er i seg sel
ikke grunn for oppsigelse eller avskjed fra tidligere eller ny arbeidsgiver.

2. Dersom arbeidsavtale eller arbeidsforhold opphører fordi arbeidsgi-
verskifte som nevnt i § 73 A medfører vesentlige endringer i arbeidsvi
rene til skade for arbeidstaker, herunder flytting av virksomheten eller de
av denne, anses opphøret som en følge av arbeidsgivers forhold.

3. Ved tvister etter denne paragraf får bestemmelsene i § 61, § 62
unntak av første ledd annet punktum og § 66 nr. 3, nr. 4 første punktum og
5 tilsvarende anvendelse. Tilsvarende gjelder tvist etter § 73 F.

§ 73 E. Informasjon og drøfting.

Tidligere og ny arbeidsgiver plikter så tidlig som mulig å drøfte over
føring som nevnt i § 73 A med de tillitsvalgte. Det skal gis særskilt inf
masjon om:

a) grunnen til overføringen
b) de rettslige, økonomiske og sosiale følger av overføringen for

beidstakerne
c) planlagte tiltak overfor arbeidstakerne.

Dersom tidligere eller ny arbeidsgiver planlegger tiltak overfor sine re-
spektive arbeidstakere, skal de så tidlig som mulig drøfte tiltakene me
tillitsvalgte med sikte på å oppnå en avtale.

Forslag til ny § 73 F.

§ 73 F. Informasjon til arbeidstakere og retten til å motsette seg at 
beidsforhold overføres til ny arbeidsgiver.

1. Arbeidsgiver skal gi de arbeidstakere som vil bli omfattet av ove
ring av virksomheten eller del av denne skriftlig informasjon om overfø
gen, overføringstidspunktet, retten til å kreve fortrinnsrett til ny tilsett
etter § 67 B, og om arbeidstakerens rett til å motsette seg at arbeidsfo
det blir overført til ny arbeidsgiver, retten til å kreve informasjon etter 
4, og den frist som følger av nr. 5.

2. Informasjon etter nr. 1 skal gis så tidlig som mulig, men senest 
ugrunnet opphold etter at avtale om overføring er inngått eller tilsvare
beslutning truffet.

3. Arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet blir overført ti
arbeidsgiver dersom den nye arbeidsgiver ikke har forsvarlig grunnlag
fortsatt drift, eller arbeidets karakter innebærer et særlig tillits- og sam
beidsforhold med arbeidsgiver.

4. Arbeidstaker som vil bli omfattet av overføring til ny arbeidsgiv
kan kreve den samme informasjon som tillitsvalgte skal gis etter § 73 E
ste ledd. Slik informasjon skal arbeidsgiver gi uten ugrunnet opphold.

5. Arbeidstaker som vil motsette seg overføring til ny arbeidsgive
nr. 3 , må ha meddelt arbeidsgiver dette senest 30 dager etter at info
sjon etter nr. 4 er kommet fram til arbeidstakeren. Etter utløpet av de
frist bortfaller retten etter tredje ledd.
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Forslag til tilføyelse til § 73 F nr. 3 fra Steen og
Granden:
. . .eller arbeidsforholdet innebærer et særlig tilknytningsforhold til a

beidsgiver.

Kap. XIV. Straffebestemmelser.

§ 87. Ansvar for foretak

Forslag til nytt annet, tredje og fjerde ledd:

Straffeansvaret påhviler også enhver som anses som arbeidsgiver ett
tredje og følgende ledd.

Får § 4 tredje og følgende ledd anvendelse på forholdet til den so
arbeidsgiver etter § 4 første ledd, skal det tas særlig hensyn til dette ve
målingen av straff etter straffelovens § 48 b.

Enhver som omfattes av denne lovs § 4 tredje og følgende ledd h
subsidiært for bøtestraff ilagt arbeidsgiver etter § 4 første ledd.
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Gjeldende lov:

Kap I. Lovens målsetting og virkeområde.

§ 4. Arbeidsgiver.

Med arbeidsgiver mener denne lov enhver som har tilsatt arbeidstaker for å 
arbeid i sin tjeneste.

Det som i denne lov er bestemt om arbeidsgiveren, skal gjelde tilsvarend
den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten.

Kap II. Krav til arbeidsmiljøet.

§ 7. Generelle krav.

3. I virksomhet hvor hensynet til arbeidstakernes helse og sikkerhet gjør det
vendig kan Kongen gi forskrifter om at:
1. særlige vernetiltak skal iverksettes
2. virksomheten skal innhente tillatelse til å utføre farlig arbeid, herunder ar

med biologiske faktorer i arbeidsmiljøet.

§ 11. Giftige og andre helsefarlige stoffer, herunder giftig eller helsefarlig biolog
materiale.

1. annet ledd:

Virksomheten skal føre register over slike stoffer med angivelse av stoffets n
sammensetning, fysikalske og kjemiske egenskaper samt opplysninger om m
giftvirkninger (toksikologiske data), risikomomenter, forebyggende tiltak og før
hjelpsbehandling. Virksomheten skal ha det nødvendige utstyr for å hindre
motvirke helseskader på grunn av stoffer. Slike farlige stoffer skal ikke brukes
som de kan erstattes med stoffer som er mindre farlige for arbeidstakerne.

Kap V. Arbeidstilsynets samtykke ved oppføring av bygning, bygningsmessige
endringer, omorganisering m.v.

§ 19. annet ledd:

Det samme gjelder når en eksisterende virksomhet vil foreta slike endringer i 
ler, produksjonsprosesser, maskinutstyr m.v. at det vil føre til vesentlige endr
i arbeidsmiljøet.
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Kap VII. Verneombud, arbeidsmiljøutvalg, verne- og helsepersonale.

§ 25. Verneombud.

3. Virksomhet med mer enn ett verneombud skal ha minst ett hoveverneombud
har ansvar for å samordne verneombudenes virksomhet.

Kap X. Arbeidstid.

§ 43. Nattarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

1. Nattarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale kan arbeidsgiveren slutte skr

avtale med arbeidstakernes tillitsvalgte om utføring av nattarbeid i til sammen 
6 måneder i løpet av en periode på ett år: . . .

§ 45. Søn- og helgedagsarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

1. Søn- og helgedagsarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale kan arbeidsgiveren og arbei

kernes tillitsvalgte slutte skriftlig avtale om søn- og helgedagsarbeid i virksomh
på innstil 8 søn- og helgedager i kalenderåret: . . .

§ 47. Gjennomsnittsberegning av arbeidstida.

2. Gjennomsnittsberegning etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiveren og arbe

kernes tillitsvalgte slutte skriftlig avtale om at arbeidstida skal ordnes slik at d
løpet av en periode på høyst 1år blir gjennomsnittlig så lang som foreskrevet i
men ikke over 54 timer i noen enkelt uke og ikke over 10 timer på noen enkel
i følgende tilfelle:

§ 50. Lengden av overtidsarbeid.

2. Utvidet overtid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiveren og arbe

kernes tillitsvalgte for et tidsrom på inntil tre måneder slutte skriftlig avtale 
overtidsarbeid inntil 15 timer pr uke, men slik at det samlede overtidsarbeid
overstiger 40 timer i fire sammenhengende uker. Den samlede arbeidstid m
være over 16 timer i et enkelt døgn. Overtidsarbeidet må ikke overskride 300
i kalenderåret for den enkelte arbeidstaker.

§ 51. Hvilepauser og fritid.

2. Daglig fritid.
Annet ledd, første, annet og tredje punktum:
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiveren og arbe

kernes tillitsvalgte slutte skriftlig avtale om at overtidsarbeid når det er nødve
for å unngå alvorlige driftsforstyrrelser og hjemmevakter, kan utføres i den arb
frie perioden. Ved virksomhet som ikke er bundet av tariffavtale, kan arbeids
ren og arbeidstakernes representanter på samme vilkår slutte skriftlig avtale
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overtidsarbeid kan foregå i den arbeidsfrie periode. Ved virksomhet i jordbr
som ikke er bundet av tariffavtale, kan slik avtale inngås muntlig, med mindre e
partene krever skriftlig avtale.

3. Ukentlig fritid.
Annet ledd:
Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiveren og arbe

kernes tillitsvalgte avtale at denne fritida gjennomsnittlig skal være 36 timer, 
aldri kortere enn 28 timer i noen enkelt uke. Perioden for gjennomsnittsberegn
av fritida skal tilsvare den perioden arbeidstida er gjennomsnittsberegnet etter

Tredje ledd første punktum:

Ved virksomhet som ikke er bundet av tariffavtale, kan Arbeidstilsynet tillate tils
rende gjennomsnittsberegning av fritida som i foregående ledd.

Femte ledd:

Ved virksomhet som er bundet av tariffavtale, kan arbeidsgiver og arbeidstak
tillitsvalgte for en periode på inntil 6 måneder avtale en arbeidstidsordning so
arbeidstakerne fri gjennomsnittlig hvert annet søn- og helgedagsdøgn, likeve
at det ukentlige fridøgn minst hver tredje uke faller på en søn- eller helgedag.

Kap XII. Oppsigelse og avskjed m.m.

§ 56 A. Informasjon ved masseoppsigelser

1. Med masseoppsigelser menes oppsigelser som foretas overfor minst 10 a
takere innenfor et tidsrom på 30 dager, uten at oppsigelsene er begrunne
enkelte arbeidstakeres forhold. Andre former for opphør av arbeidskontrakte
ikke er begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold, skal tas med i beregn
såfremt minst fem sies opp.

2. Arbeidsgiver som vurderer å gå til masseoppsigelser, skal så tidlig som 
innlede drøftinger med arbeidstakernes tillitsvalgte med sikte på å komme fra
en avtale for å unngå masseoppsigelser eller for å redusere antall oppsagte. D
oppsigelser ikke kan unngås skal de uheldige sidene ved dem søkes reduser
tingene skal omfatte mulige sosiale tiltak med sikte på blant annet støtte til om
sering eller omskolering av de oppsagte. Arbeidstakernes representanter kan
bistå av sakkyndige.

Nr. 7, tredje punktum:
Arbeidsgiver har plikt til å innlede drøftinger selv om de planlagte oppsigels

skyldes andre enn arbeidsgiver og som har beslutningsmyndighet overfor d
f.eks. en konsernledelse.

§ 57.Oppsigelsens form, avgivelse og innhold.

Nr. 2, annet ledd:
2. Oppsigelsen skal inneholde opplysninger om arbeidstakernes rett til å 

forhandling og reise søksmål og om retten til å fortsette i stillingen etter bestem
sene i § 61, og om de frister som gjelder for å kreve forhandling, reise søksm
for å fortsette i stillingen. Er oppsigelsen begrunnet i arbeidsmangel, skal den
inneholde opplysninger om fortrinnsretten til ny tilsetting etter § 67. I oppsige
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opplyses om hvem som er arbeidsgiver og rett saksøkt i en eventuell tvist.

§ 58. Oppsigelsesfrister.

Nr. 1. annet punktum:
1. Før oppsigelse har funnet sted, kan avtale om kortere oppsigelsesfris

inngås mellom arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte ved virksomhet
er bundet av tariffavtale.

Nr 5. annet ledd:
Ved beregning av tilsettingstid etter denne paragraf skal medregnes den ti

arbeidstakeren har vært tilsatt i annen virskomhet innenfor konsern som arbe
veren tilhører eller innenfor annen gruppe av virksomheter som er knyttet sam
gjennom eierinteresser eller felles ledelse på en slik måte at det vil være nat
se tilsettingen i sammenheng. Har virksomheten eller del av den blitt overdrat
leiet ut til ny arbeidsgiver, skal det også medregnes den tid arbeidstakeren ha
tilsatt hos den tidligere arbeidsgiver eller i virksomhet innenfor konsern eller gr
av virksomheter som den tidligere arbeidsgiver tilhørte.

§ 60. Vern mot usaklig oppsigelse.

1. Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhe
arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold.

2. Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er
ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren har et annet passende arbeid
somheten å tilby arbeidstakeren. Ved avgjørelse av om en oppsigelse har 
grunn i driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en avvei
mellom virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen påfører den e
arbeidstaker.

En oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte på å s
virksomhetens ordinære drift på oppdrag, er ikke saklig med mindre det er hel
vendig av hensyn til virksomhetens fortsatte drift.

§ 61. Tvist om usaklig oppsigelse m.v.

1. I søksmål om innholdet av en arbeidsavtale, om et arbeidsforhold bestå
om erstatning i forbindelse med opphør av et arbeidsforhold, gjelder lov 13. a
1915 nr. 5 om domstolene og lov 13. august 1915 nr. 6 om rettergangsmaat
tvistemaal, men med de særregler som går fram av paragrafen her og §§ 61 A
og 61 C. I søksmålet kan det også tas med krav som står i sammenheng me
kommer i stedet for de krav som kan reises etter første punktum.

Nr 4 annet ledd første punktum:

Er søksmål etter nr. 3 reist innen åtte uker fra forhandlingenes avslutning
fra oppsigelsen fant sted og innen utløpet av oppsigelsesfristen, kan arbeidst
fortsette i stillingen inntil saken er avgjort ved rettskraftig dom (kjennelse).
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§ 62. Virkningene av usaklig oppsigelse.

Finner retten at oppsigelsen er usaklig, skal oppsigelsen kjennes ugyldig, d
arbeidstakeren krever dette. I særlige tilfeller kan retten likevel, etter påstan
arbeidsgiveren, bestemme at arbeidsforholdet skal opphøre dersom den etter
ning av partenes interesser finner at det vil være åpenbart urimelig at arbeidsf
det fortsetter.

Er oppsigelsen usaklig, kan arbeidstakeren kreve erstatning. Erstatningen
settes til det beløp som retten under hensyn til det økonomiske tap, arbeidsgi
og arbeidstakerens forhold og omstendighetene for øvrig finner rimelig.

§ 66. Avskjed.

5. Er avskjeden urettmessig, kan arbeidstakeren kreve erstatning. Erstatninge
settes til det beløp som retten under hensyn til det økonomiske tap, arbeidsgi
og arbeidstakerens forhold og omstendighetene for øvrig finner rimelig.

§ 67. Fortrinnsrett til ny tilsetting.

1. Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av arbeidsmangel har fortrinnsrett
tilsetting i samme virksomhet, med mindre det gjelder en stilling arbeidstak
ikke er skikket for. Dette gjelder også arbeidstaker som har vært tilsatt i begr
tid etter § 58 A, og som på grunn av arbeidsmangel ikke får fortsatt tilsetting, 
den som har akseptert tilbud om redusert tilsetting i stedet for oppsigelse. Dett
der likevel ikke tilsatte i vikariater.

Fortrinnsretten etter foregående ledd gjelder bare for arbeidstaker som ha
tilsatt i virksomheten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år.

2. Fortrinnsretten gjelder fra oppsigelsestidspunktet og i ett år fra oppsige
fristens utløp.

3. Har arbeidstakeren ikke akseptert et tilbud om ny tilsetting i en passend
ling senest 14 dager etter mottakelsen, faller fortrinnsretten bort.

4. Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling plikter arbeidsgiveren å fø
de samme regler for utvelgelse ved inntak som de som gjelder ved oppsigelse
skyldes driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak.

5. Reglene i denne paragraf gjelder tilsvarende for arbeidstaker som er sa
i forbindelse med at virksomheten går konkurs. Dette gjelder bare når virksom
fortsetter eller gjenopptas og den under hensyn til sted, art, omfang o.l. må 
som en fortsettelse av den opprinnelige virksomhet.

Bestemmelsen i nr. 4 kommer likevel ikke til anvendelse i forbindelse med 
kurs, offentlig skifte av insolvent dødsbo eller ved overdragelse av virksomhet
at det er åpnet gjeldsforhandlinger, jf. lov om gjeldsforhandling og konkurs, fø
del.

6. Ved tvister etter denne paragrafen, får §§ 61 og 62 tilsvarende anven
Fristene for å kreve forhandlinger og reise søksmål i § 61 nr. 2 og nr. 3, regn
det tidspunkt arbeidsgiver har avslått et krav fra arbeidstaker på ny tilsetting.

Kommer retten til at en fortrinnsberettiget skulle vært tilsatt i en bestemt 
ling, skal retten etter krav fra den fortrinnsberettigede avsi dom for tilsetting i
lingen, med mindre dette finnes urimelig.
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Kap XII A. Arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse m.v.

§ 73 A. Hva kapitlet omfatter

Bestemmelsene i dette kapittel kommer til anvendelse ved overføring av virk
het eller del av virksomhet til en annen innehaver som følge av overdragelse.

§ 73 B. Lønns- og arbeidsvilkår

1. Rettigheter etter arbeidsavtalen
Tidligere innehavers rettigheter og plikter som følger av arbeidsavtale 

arbeidsforhold som foreligger på det tidspunkt overføringen finner sted, over
til den nye innehaver.

Krav etter første ledd kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidligere inn
ver.

2. Rettigheter etter tariffavtalen
Etter et innehaverskifte skal den nye innehaver opprettholde de individ

arbeidsvilkår som følger av tariffavtale som den tidligere innehaver var bunde
inntil tariffavtalen utløper eller avløses av en annen tariffavtale.

§ 73 C. Vern mot oppsigelse

1. Overføring til annen innehaver som nevnt i § 73 A er i seg selv ikke grun
oppsigelse eller avskjed fra tidligere eller ny innehaver.

2. Dersom arbeidsavtale eller arbeidsforhold opphører fordi innehavers
som nevnt i § 73 A medfører vesentlige endringer i arbeidsvilkårene til skad
arbeidstaker, anses opphøret som en følge av arbeidsgivers forhold.

3. Ved tvister etter denne paragraf får bestemmelsene i § 61, § 62 med u
av første ledd annet punktum og § 66 nr. 3 og 5 tilsvarende anvendelse.

§ 73 D. Vern av tillitsvalgte

1. I de tilfeller virksomheten bevarer sin uavhengighet, skal de tillitsvalgte 
berøres av overføring som nevnt i § 73 A, beholde sin rettsstilling og funksjon

2. Bestemmelsen i nr. 1 kommer ikke til anvendelse dersom overføringen 
fører at grunnlaget for arbeidstakernes representasjon opphører. I slike tilfelle
de tillitsvalgte fortsatt være sikret vern i samsvar med de avtaler som beskyt
tillitsvalgte på dette området.

§ 73 E. Informasjon og drøfting

Tidligere og ny innehaver plikter så tidlig som mulig å drøfte overføring som n
i § 73 A med de tillitsvalgte. Det skal gis særskilt informasjon om:
a) grunnen til overføringen
b) de rettslige, økonomiske og sosiale følger av overføringen for arbeidstake
c) planlagte tiltak overfor arbeidstakerne.

Dersom tidligere eller ny innehaver planlegger tiltak overfor sine respek
arbeidstakere, skal de så tidlig som mulig drøfte tiltakene med de tillitsvalgte
sikte på å oppnå en avtale.
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Kap XIV. Straffebestemmelser.

§ 87. Ansvar for juridisk person

Straffeansvar for foretak er regulert i Almindelig borgelig Straffelov 22. mai 1
nr. 10 (straffeloven) § 48 a og § 48 b.

Utvalgets forslag
Kap I. Lovens målsetting og virkeområde.

§ 4. Arbeidsgiver.

§ 4, nytt tredje og følgende ledd:

Som arbeidsgiver etter denne lov anses dernest også ethvert annet foretak so
utøve bestemmende innflytelse over arbeidsgiver etter første ledd. Kan be
mende innflytelse utøves av en gruppe av foretak, eller av foretak knyttet t
gruppe, anses alle de foretak som er knyttet til gruppen av foretak som arbeids
Som foretak regnes også enkeltpersonforetak og stiftelser.

Tredje ledd får ikke anvendelse dersom et foretak eller gruppe av foretak
det overveiende sannsynlig at det likevel ikke har vært utøvd bestemmende 
telse over arbeidsgiver etter første ledd.

Bestemmende innflytelse anses i alle tilfelle for å kunne utøves når et fo
eller gruppe av foretak hos arbeidsgiver etter første ledd

a) eier så mange andeler av foretakskapitalen at dette gir flertallet av de s
mer som kan avgis, eller

b) kan velge eller oppnevne mer enn halvparten av medlemmene i beslu
foretaksorganer, eller

c) kontrollerer mer enn halvparten av de stemmer som er knyttet til den d
kapitalen i foretaket som kan treffe de avgjørende beslutninger.

Tredje og femte ledd får ikke anvendelse hvor bestemmende innflytelse ka
ves av staten, Statens Bankinvesteringsfond eller Statens Banksikringsfond.

Kap II. Krav til arbeidsmiljøet.

§ 7. Generelle krav.

Forslag til endring av § 7 nr. 3 b).

3. I virksomhet hvor hensynet til arbeidstakernes helse og sikkerhet gjør det
vendig kan Kongen gi forskrifter om at:
a) særlige vernetiltak skal iverksettes
b) arbeidsgiver skal innhente tillatelse til å utføre farlig arbeid, herunder arb

med biologiske faktorer i arbeidsmiljøet.
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§ 11. Giftige og andre helsefarlige stoffer, herunder giftig eller helsefarlig biolog
materiale.

Forslag til endring av § 11 nr. 1 annet ledd

1. annet ledd:

Arbeidsgiver skal føre register over slike stoffer med angivelse av stoffets n
sammensetning, fysikalske og kjemiske egenskaper samt opplysninger om m
giftvirkninger (toksikologiske data), risikomomenter, forebyggende tiltak og før
hjelpsbehandling. Arbeidsgiver skal ha det nødvendige utstyr for å hindre eller m
virke helseskader på grunn av stoffer. Slike farlige stoffer skal ikke brukes de
de kan erstattes med stoffer som er mindre farlige for arbeidstakerne.

Kap V. Arbeidstilsynets samtykke ved oppføring av bygning, bygningsmessige
endringer, omorganisering m.v.

§ 19. annet ledd:

Forslag til endring av § 19. annet ledd:
Det samme gjelder når det i en eksisterende virksomhet vil bli foretatt slike end-

ringer i lokaler, produksjonsprosesser, maskinutstyr m.v. at det vil føre til vesen
endringer i arbeidsmiljøet.

Kap VII. Verneombud, arbeidsmiljøutvalg, verne- og helsepersonale.

§ 25. Verneombud.

Forslag til endring av § 25 nr. 3:

3. I virksomhet som har mer enn ett verneombud skal det være minst ett hovedver-
neombud, som har ansvar for å samordne verneombudenes virksomhet.

Forslag til ny § 28 A:

Felles arbeidsmiljøutvalg og verneombud

Der arbeidsforholdene tilsier det, kan Arbeidstilsynet gi samtykke til eller p
opprettet felles arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud, som omfatter virkso
som drives av den som er arbeidsgiver etter § 4 tredje og følgende ledd. F
arbeidsmiljøutvalg og felles verneombud har oppgaver, plikter og rettigheter 
nevnt i §§ 24, 26 og 27 i forhold til alle som er, eller som er å anse som, arbeids
etter første punktum.



NOU 1996:6
Vedlegg 1 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 183
Kap X. Arbeidstid.

§ 43. Nattarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

Forslag til endring av § 43 nr. 1:

1. Nattarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 45. Søn- og helgedagsarbeid etter særskilt tillatelse eller avtale.

Forslag til endring av § 45 nr. 1, første punktum:

1. Søn- og helgedagsarbeid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale . . .

§ 47. Gjennomsnittsberegning av arbeidstida.

Forslag til endring av § 47 nr. 2 første ledd:

2. Gjennomsnittsberegning etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . . .

§ 50. Lengden av overtidsarbeid.

Forslag til endring av § 50 nr. 2 første punktum:

2. Utvidet overtid etter avtale med tillitsvalgte.
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . . .

§ 51. Hvilepauser og fritid.

2. Daglig fritid.
Forslag til endring av annet ledd første punktum:
Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . . .

Forslag til endring av annet punktum:

Ved virksomhet som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .

Forslag til endring av tredje punktum:

Ved virksomhet i jordbruket som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .
3. Ukentlig fritid.

Forslag til endring av annet ledd første punktum:

Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . .
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Forslag til endring av tredje ledd første punktum:

Ved virksomhet som ikke er omfattet av tariffavtale, . . .

Forslag til endring av femte ledd, første punktum:

Ved virksomhet som er omfattet av tariffavtale, . .

Kap XII. Oppsigelse og avskjed m.m.

§ 56 A. Informasjon ved masseoppsigelser.

Forslag til endring av § 56 A nr. 1 første punktum:

1. Med masseoppsigelser menes oppsigelser som foretas overfor minst 10 a
takere ved en virksomhet innenfor et tidsrom på 30 dager, uten at oppsigelsen
begrunnet i de enkelte arbeidstakeres forhold.

Forslag til nytt annet ledd i § 56 A nr. 2:

Skyldes de planlagte oppsigelsene beslutning truffet av noen som omfattes 
tredje og følgende ledd, f.eks. en konsernledelse, skal drøftinger finne sted m
denne ledelse og arbeidstakernes tillitsvalgte. Den som er arbeidsgiver etter §
ste ledd har plikt til å innlede drøftinger selv om de planlagte oppsigelsene sk
beslutning truffet av noen som omfattes av § 4 tredje og følgende ledd.

Forslag til endring av § 56 A nr 7:

§ 56 A nr. 7 tredje punktum oppheves.

§ 57. Oppsigelsens form, avgivelse og innhold.

Forslag til endring av nr. 2 annet ledd:

2. Oppsigelsen skal inneholde opplysninger om arbeidstakernes rett til å krev
handling og reise søksmål og om retten til å fortsette i stillingen e
bestemmelsene i § 61, og om de frister som gjelder for å kreve forhandling,
søksmål og for å fortsette i stillingen. Er oppsigelsen begrunnet i arbeidsma
skal den også inneholde opplysninger om fortrinnsretten til ny tilsetting etter §
Tilsvarende gjelder om fortrinnsrett etter §§ 67 A og 67 B. I oppsigelsen skal det
også opplyses om hvem som er arbeidsgiver og rett saksøkt i en eventuell tv

§ 58. Oppsigelsesfrister.

Forslag til endring av nr. 1 nytt annet punktum:

1. Før oppsigelse har funnet sted, kan avtale om en kortere oppsigelsesfrist ba
gås mellom arbeidsgiveren og arbeidstakernes tillitsvalgte ved virksomhet so
omfattet av tariffavtale.



NOU 1996:6
Vedlegg 1 Arbeidstakeres stilling i konsernforhold m.v. 185

 ikke

tsinn-
virk-
en

ler om
gust

en for
 A, 61
 med

er fra
keren

 61 A

gende
elses-

 etter
arlige
Forslag til endring av § 58 nr. 5 annet ledd:

Bestemmelsen oppheves

§ 60. Vern mot usaklig oppsigelse.

Forslag til endring av § 60 nr. 2, første og annet punktum:

2. Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er den
saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren har et annet passende arbeid å tilby
arbeidstakeren. Ved avgjørelse av om en oppsigelse har saklig grunn i drif
skrenkning eller rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en avveining mellom 
somhetens og arbeidsgiverens behov og de ulemper oppsigelsen påfører d
enkelte arbeidstaker.

§ 61. Tvist om usaklig oppsigelse m.v.

Forslag til endring av § 61 nr. 1:

1. I søksmål om innholdet av en arbeidsavtale, om et arbeidsforhold består el
erstatning i forbindelse med opphør av et arbeidsforhold, gjelder lov 13. au
1915 nr. 5 om domstolene og lov 13. august 1915 nr. 6 om rettergangsmaat
tvistemaal, men med de særregler som går fram av paragrafen her og §§ 61
B, 61 C og 61 E. I søksmålet kan det også tas med krav som står i sammenheng
eller kommer i stedet for de krav som kan reises etter første punktum.

Forslag til endring av § 61 nr. 4 annet ledd første punktum:

Er søksmål etter nr. 3 reist innen åtte uker fra forhandlingenes avslutning ell
oppsigelsen fant sted og innen utløpet av oppsigelsesfristen, kan arbeidsta
fortsette i stillingen inntil saken er avgjort ved rettskraftig dom (kjennelse), også om
en av flere virksomheter eller del av en virksomhet blir nedlagt.

Forslag til ny § 61 E:

Overskrift: Tvister i konsernforhold m.v.

Søksmål, herunder anke og kjæremål, i tvist som omfattes av § 61 nr. 1, jf. §
anses for å omfatte enhver som går inn under § 4 tredje og følgende ledd. Dom eller
kjennelse er tvangsgrunnlag overfor enhver som omfattes av § 4 tredje og føl
ledd, selv om det enkelte foretak ikke er særskilt nevnt som forpliktet i kjenn
eller domsslutning.

§ 62. Virkningene av usaklig oppsigelse.

Forslag til nytt tredje ledd i § 62:

Enhver som omfattes av § 4 tredje og følgende ledd er forpliktet til å rette seg
dom som kjenner en oppsigelse ugyldig etter første ledd, og er solidarisk ansv
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sammen med den som er arbeidsgiver etter § 4 første ledd for erstatning som t
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§ 66. Avskjed.

Forslag til endring av § 66 nr. 5, nytt tredje punktum:

§ 62 tredje ledd gjelder tilsvarende.

§ 67. Fortrinnsrett til ny tilsetting.

Forslag til endring av § 67 nr. 1, første ledd:
1. Arbeidstaker som er sagt opp på grunn av arbeidsmangel har fortrinns

ny tilsetting hos arbeidsgiver, med mindre det gjelder en stilling arbeidstakeren ik
er skikket for. Dette gjelder også arbeidstaker som har vært tilsatt i begrens
etter § 58 A, og som på grunn av arbeidsmangel ikke får fortsatt tilsetting, sam
som har akseptert tilbud om redusert tilsetting i stedet for oppsigelse. Dette g
likevel ikke tilsatte i vikariater.

Forslag til nytt nr 7:

7. Fortrinnsrett etter denne paragraf går foran fortrinnsrett etter §§ 67 A og 67
Fortrinnsrett etter § 67 A går foran fortrinnsrett etter § 67 B.

Forslag til ny § 67 A:

§ 67 A. Fortrinnsrett til tilsetting hos ny oppdragsgiver eller konsesjonær

1. Skyldes oppsigelsen at arbeidsgiver ikke er gitt forlenget oppdrag eller ko
sjon, har arbeidstaker fortrinnsrett til ny tilsetting også hos den som er tildelt o
draget eller konsesjonen.

2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsatt i virkso
heten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før arbeidsgivers oppdrag eller
konsesjonstid utløp.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den nye oppdragsta
eller konsesjonær skriftlig meddelelse om at arbeidstakeren ønsker fortrinnsr
ny tilsetting.

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter oppsigelsestidspun
5. § 67 nr. 2, 3 og 6 får tilsvarende anvendelse.

Forslag til ny § 67 B:

§ 67 B. Fortrinnsrett til tilsetting hos tidligere arbeidsgiver etter overføring av vir
somhet

1. Arbeidstaker i virksomhet eller del av virksomhet som er blitt overført ti
arbeidsgiver etter reglene i kapittel XII A har i to år etter overføringen fortrinns
til ny tilsetting i den tidligere arbeidsgivers virksomhet.
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2. Fortrinnsretten gjelder bare for arbeidstaker som har vært tilsatt i virkso
heten i til sammen minst 12 måneder i de to siste år før overføringen.

3. Fortrinnsretten gjelder bare når arbeidstaker har gitt den tidligere arbei
giver skriftlig meddelelse om at arbeidstakeren ønsker fortrinnsrett til ny tilset

4. Slik meddelelse må være gitt senest 30 dager etter at arbeidstakeren 
informasjon om overføringen av virksomheten etter § 73 F første ledd.

5. § 67 nr. 3, 4 og 6 får tilsvarende anvendelse.

Kap XII A. Arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse m.v.

§ 73 A. Hva kapitlet omfatter

Bestemmelsene i dette kapittel kommer til anvendelse ved overføring av virk
het eller del av virksomhet til en annen arbeidsgiver som følge av overdragelse.

§ 73 B. Lønns- og arbeidsvilkår

1. Rettigheter etter arbeidsavtalen
Tidligere arbeidsgivers rettigheter og plikter som følger av arbeidsavtale el

arbeidsforhold som foreligger på det tidspunkt overføringen finner sted, over
til den nye arbeidsgiver.

Krav etter første ledd kan fortsatt gjøres gjeldende overfor den tidlig
arbeidsgiver.

2. Rettigheter etter tariffavtalen
Etter et arbeidsgiverskifte skal den nye arbeidsgiver opprettholde de individu-

elle arbeidsvilkår som følger av tariffavtale som den tidligere arbeidsgiver var bun-
det av, inntil tariffavtalen utløper eller avløses av en annen tariffavtale.

§ 73 C. Vern mot oppsigelse

1. Overføring til annen arbeidsgiver som nevnt i § 73 A er i seg selv ikke grunn fo
oppsigelse eller avskjed fra tidligere eller ny arbeidsgiver.

2. Dersom arbeidsavtale eller arbeidsforhold opphører fordi arbeidsgiverskifte
som nevnt i § 73 A medfører vesentlige endringer i arbeidsvilkårene til skad
arbeidstaker, herunder flytting av virksomheten eller del av denne, anses opphøret
som en følge av arbeidsgivers forhold.

3. Ved tvister etter denne paragraf får bestemmelsene i § 61, § 62 med u
av første ledd annet punktum og § 66 nr. 3, nr. 4 første punktum og 5 tilsvarende
anvendelse. Tilsvarende gjelder tvist etter § 73 F.

§ 73 E. Informasjon og drøfting

Tidligere og ny arbeidsgiver plikter så tidlig som mulig å drøfte overføring so
nevnt i § 73 A med de tillitsvalgte. Det skal gis særskilt informasjon om:
a) grunnen til overføringen
b) de rettslige, økonomiske og sosiale følger av overføringen for arbeidstake
c) planlagte tiltak overfor arbeidstakerne.

Dersom tidligere eller ny arbeidsgiver planlegger tiltak overfor sine respektiv
arbeidstakere, skal de så tidlig som mulig drøfte tiltakene med de tillitsvalgte
sikte på å oppnå en avtale.
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Forslag til ny § 73 F.

§ 73 F. Informasjon til arbeidstakere og retten til å motsette seg at arbeidsforh
overføres til ny arbeidsgiver.

1. Arbeidsgiver skal gi de arbeidstakere som vil bli omfattet av overføring av 
somheten eller del av denne skriftlig informasjon om overføringen, overførings
punktet, retten til å kreve fortrinnsrett til ny tilsetting etter § 67 B, og om arbeid
kerens rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver,
ten til å kreve informasjon etter nr. 4, og den frist som følger av nr. 5.

2. Informasjon etter nr. 1 skal gis så tidlig som mulig, men senest uten ugru
opphold etter at avtale om overføring er inngått eller tilsvarende beslutning tru

3. Arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbe
giver dersom den nye arbeidsgiver ikke har forsvarlig grunnlag for fortsatt d
eller arbeidets karakter innebærer et særlig tillits- og samarbeidsforhold med
arbeidsgiver.

4. Arbeidstaker som vil bli omfattet av overføring til ny arbeidsgiver kan kr
den samme informasjon som tillitsvalgte skal gis etter § 73 E første ledd. Slik 
masjon skal arbeidsgiver gi uten ugrunnet opphold.

5. Arbeidstaker som vil motsette seg overføring til ny arbeidsgiver, jf. nr. 3
ha meddelt arbeidsgiver dette senest 30 dager etter at informasjon etter nr
kommet fram til arbeidstakeren. Etter utløpet av denne frist bortfaller retten e
tredje ledd.

Forslag til tilføyelse til § 73 F nr. 3 fra Steen og Granden:
. . .eller arbeidsforholdet innebærer et særlig tilknytningsforhold til arbeids

ver.

Kap XIV. Straffebestemmelser.

§ 87. Ansvar for foretak

Forslag til nytt annet, tredje og fjerde ledd:

Straffeansvaret påhviler også enhver som anses som arbeidsgiver etter § 4
og følgende ledd.

Får § 4 tredje og følgende ledd anvendelse på forholdet til den som er arb
giver etter § 4 første ledd, skal det tas særlig hensyn til dette ved utmåling
straff etter straffelovens § 48 b.

Enhver som omfattes av denne lovs § 4 tredje og følgende ledd hefter subs
for bøtestraff ilagt arbeidsgiver etter § 4 første ledd.
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