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Forord

Formélet med denne delrapporten har vert & fa kunnskap om hvilke begrun-
nelser, motivasjoner og konsekvensvurderinger som ligger til grunn for at
arbeidsgiverne velger a ansette arbeidskraften de trenger eller i stedet velger a
bruke ekstern arbeidskraft. Denne rapporten er den fjerde delrapporten om
utviklingen i atypisk arbeid i norsk gkonomi i prosjektet «Utvikling i ulike
tilknytningsformer i arbeidslivet», skrevet pa oppdrag fra Arbeids- og inklude-
ringsdepartementet (AID).

Rapporten er basert pa en kvalitativ undersekelse hvor vi hovedsakelig har gjen-
nomfort intervjuer med arbeidsgivere, men ogsa ansatte, tillitsvalgte og opp-
dragstakere i friser- og kulturbransjen, i tillegg til ekspertintervjuer med akterer
i arbeidsgiver- og arbeidstakerforeningene. Vi ensker a rette en stor takk til alle
som tok seg tid til & snakke med oss og delta i undersgkelsen.

Takk til prosjektleder Marte Strom og resten av prosjektgruppa for gode innspill
til rapporten, og takk til oppdragsgiver AID ved Reinert Andreas Leirvik for
godt samarbeid.

Oslo, 25.mai 2022

Marjan Nadim og Julia Orupabo
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Sammendrag

Marjan Nadim og Julia Orupabo

Arbeidskraftstrategier og bruk av ulike tilknytningsformer i arbeidslivet
Delrapport om arbeidsgiveres begrunnelser for & ansette eller bruke
ekstern arbeidskraft

Arbeidsgivere er en viktig akter hvis man gnsker a forsta utviklingen i
bruken av ulike tilknytningsformer i arbeidsmarkedet. Arbeidsgivere er
arbeidslivets portvoktere og bestemmer hvem som far arbeid, og hvordan.
En ambisjon med studien er a identifisere hvilke begrunnelser, motivasjo-
ner og konsekvensvurderinger som ligger til grunn for arbeidsgivernes bruk
av ulike tilknytningsformer, og seerlig hvordan de vurderer hvorvidt de skal
ansette eller bruke ekstern arbeidskraft. Med utgangspunkt i kvalitative
intervjuer med arbeidsgivere undersgker vi arbeidsgiveres arbeidskraftstra-
tegier. Gjennom a studere arbeidskraftstrategier gnsker vi a identifisere
noen av mekanismene som kan forklare hvorfor arbeidsgivere velger &
ansette eller bruke ekstern arbeidskraft.

Pa et overordnet niva viser funnene i denne rapporten at det ofte er sam-
mensatte grunner til at arbeidsgivere velger & hente inn ekstern arbeids-
kraft fremfor & ansette, og at de pa ulike mater forsgker & balansere umid-
delbare gkonomiske hensyn med andre hensyn, som pa sin side kan ha
gkonomiske konsekvenser pa lang sikt.

Samme jobb, men ulik tilknytning

| denne studien tar vi for oss to bransjer: kulturbransjen, hvor vi ser pa tek-
nikere, og frisgrbransjen. Begge bransjene skiller seg ut i norsk arbeidsliv
med en hgy andel selvstendig naeringsdrivende. Bransjene ble valgt ut pa
bakgrunn av ekspertintervjuer med aktgrer i arbeidsgiver- og arbeidstaker-
organisasjonene, der flere av informantene uttrykte en bekymring for at
arbeidsgiverne i mindre grad ansetter og har et arbeidsgiveransvar for
arbeidskraften de bruker.

Funnene i studien var tyder pa at selv om arbeidsgiverne tilbyr ulike typer
tilknytninger, er det et gjennomgaende mgnster at de fleste slutter opp om
en norm der man ansetter egen arbeidskraft. Flere av arbeidsgiverne vekt-
legger et samfunnsansvar eller tar et arbeidstakerperspektiv nar de
begrunner hvorfor de ansetter arbeidstakere i stedet for a hente inn ekstern
arbeidskraft. Samtidig viser studien hvordan arbeidsgiveres arbeidskraft-
strategier i de to bransjene ogsa kan muliggjgre og presse frem atypiske
tilknytningsformer, som & veere selvstendig neeringsdrivende oppdragsta-
ker. | rapporten viser vi hvordan arbeidsgiverne veksler mellom tre ulike
begrunnelser nar de vurderer om de skal ansette arbeidstakere eller bruke
ekstern arbeidskraft: gkonomiske hensyn, tilgang pa arbeidskraft og kom-
petanse og arbeidsutferelse.



Emneord

Sammendrag

Jkonomiske begrunnelser

Jkonomiske vurderinger star sentralt i arbeidsgivernes arbeidskraftstrate-
gier. Arbeidsgiverne i begge bransjene har til felles at de henter inn ekstern
arbeidskraft for & kutte i virksomhetens lgnnskostnader og for & spare inn
utgifter til blant annet arbeidsgiveravgift, sykepenger og pensjon. Denne
typen gkonomiske vurderinger er helt sentrale i arbeidsgivernes beslutnin-
ger om & unnga ansettelser. En viktig forskjell mellom de to bransjene er
imidlertid at de gkonomiske begrunnelsene for & hente inn ekstern arbeids-
kraft i kulturbransjen fgrst og fremst handler om & handtere sesongvariasjo-
ner i arbeidsmengde. Det dreier seg altsa om a handtere midlertidige
behov i markedet. | frisgrbransjen bruker arbeidsgiverne ekstern arbeids-
kraft farst og fremst for & handtere risiko knyttet til sykefraveer og for a kutte
Iennskostnader. Samtidig viser studien at stolleie og bruken av selvstendig
naeringsdrivende i frisgrbransjen fremstilles som en tilpasning til det som
oppleves som darlige vilkar, som ugunstige arbeidstider og darlig inntjening
for fast ansatte.

Ikke-gkonomiske begrunnelser

| tillegg til & se pa gkonomiske begrunnelser har vi i rapporten beskrevet to
andre momenter i arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier, nemlig tilgang pa
arbeidskraft og arbeidsutferelse og kompetanse. Disse to forholdene er
sentrale nar arbeidsgiverne vurderer de gkonomiske kostnadene ved a
ansette fremfor & hente inn eksterne. | vart utvalg er det forst og fremst
arbeidsgiverne som tilbyr faste ansettelser, som vektlegger slike ikke-gko-
nomiske begrunnelser. Flere arbeidsgivere i begge bransjer Igfter frem
faste ansettelser som et verktgy for & sikre stabil og kvalifisert arbeidskraft i
mgte med et marked som kjennetegnes av rekrutteringsproblemer og
frafall fra yrket. Videre viser studien hvordan arbeidsgiverne begrunner
faste ansettelser ved & vektlegge sitt mulighetsrom til & pavirke og styre
bedriftens felles kompetanse, arbeidsutfgrelse og arbeidsmilja. | bade
frisgr- og kulturbransjen ble tilgang pa stabil arbeidskraft og muligheten til &
pavirke arbeidstakeres arbeidsutfgrelse og kompetanseutvikling en viktig
begrunnelse for & benytte faste ansettelser.

Rapporten viser ogsa at arbeidsgivere som bruker selvstendig neeringsdri-
vende, ogsa kan begrunne dette med utgangspunkt i ikke-gkonomiske
hensyn. Nar det gjelder kompetanse og arbeidsutfgrelse, begrunner
arbeidsgiverne sin bruk av ekstern arbeidskraft med et gnske om a sikre
spesialkompetanse eller driv hos den enkelte frisgr eller tekniker. Gjennom
a belyse arbeidsgiveres ikke-gkonomiske begrunnelser viser vi hvordan
tanken bak a hente inn ekstern arbeidskraft ikke bare handler om tilgang
pa selvstendiges spesialkompetanse eller egenskaper. Det handler ogsa
om hvordan arbeidsgivere vekter ulike typer kompetanseformer opp mot
hverandre. Arbeidsgivere veier tilgang pa spesialkompetanse og driv
(gjennom selvstendige) mot sitt mulighetsrom til & pavirke bedriftens felles
kompetanse, arbeidsutfarelse og kultur (gjennom & ansette arbeidstakere).

Atypisk arbeid, selvstendig naeringsdrivende, frisgrer, teknikere, kultur
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Marjan Nadim and Julia Orupabo
Employer justifications for different staffing strategies

The purpose of this report is to gain knowledge about the justifications,
motivations, and assessments of consequence that employers consider
when deciding whether to employ the labour they need or use external
labour. We examine the following research questions: 1) How do employ-
ers justify the choice between offering employment and using external
labour? 2) How do they consider the consequences of these two forms of
attachment of labour?

The study is based on qualitative interviews with employers in two sectors:
the culture sector, where we examine technicians, and hairdressing. Both
sectors stand out in the Norwegian labour market with a high share of
self-employment.

Overall, the study shows that there are different and intertwined reasons
behind employers’ employment strategies, and we show the role of

1) economic considerations, 2) considerations around access to labour,
and 3) considerations around the quality of work and competence. The
report shows how employers in different ways try to balance immediate
economic considerations with other considerations, which can have more
long-term economic consequences.

staffing strategies, self-employment, hairdressers, technicians, culture
sector



1 Innledning

Denne rapporten er den fjerde delrapporten om utviklingen i atypisk arbeid

i norsk gkonomi i prosjektet «Utvikling 1 ulike tilknytningsformer i arbeids-
livet», skrevet pa oppdrag fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet. De tidli-
gere rapportene har benyttet kvantitative metoder og kartlagt sammenhengen
mellom ulike tilknytningsformer til arbeidslivet og inntekts- og arbeidsvilkar
(Strem & von Simson 2020), vist hvordan foretakenes organisering av arbeid
henger sammen med driftsmarginer og markedsandeler (Flaarenning, Hoen &
Strem 2021), og kartlagt konsekvensene av innleiereformen (Strom & Wentzel
2022). Denne rapporten skiller seg ut ved & benytte kvalitative intervjudata og ta
utgangspunkt i et arbeidsgiverperspektiv for a belyse noen av drivkreftene bak
bruken av ulike tilknytningsformer.

Formélet med denne rapporten er & fa kunnskap om det vi har valgt & omtale
som arbeidsgiveres arbeidskrafistrategier. Arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier
handler om hvordan og i hvilken grad de bruker ulike tilknytningsformer for &
rekruttere arbeidskraft. En ambisjon med studien er a identifisere hvilke begrun-
nelser, motivasjoner og konsekvensvurderinger som ligger til grunn for at
arbeidsgiverne har valgt & bruke ulike tilknytningsformer. Arbeidsgivere kan
rekruttere arbeidskraft gjennom faste ansettelser eller gjennom ulike sékalte aty-
piske tilknytningsformer, som for eksempel midlertidige ansettelser, innleie av
arbeidskraft og avtaler med selvstendige oppdragstakere. Denne rapporten ser
narmere pa avveiningene mellom & ansette arbeidskraften man trenger, og a
bruke ekstern arbeidskraft. Mer presist undersgker vi avveiningene mellom &
bruke arbeidstakere og a bruke oppdragstakere. Vi er med andre ord opptatt av
skillet mellom en tilknytningsform som inneberer at man pétar seg et formelt
arbeidsgiveransvar, og ikke.

Dette er problemstillingene vi undersgker i rapporten:

» Hvordan begrunner arbeidsgivere valget mellom & ansette og & hente inn
ekstern arbeidskraft?

* Hvordan vurderer de konsekvensene av disse to formene for tilknytnings-
former?



Selv om vi i denne rapporten forst og fremst tar et arbeidsgiverperspektiv, gir
studien ogsa kunnskap om hvordan ansatte og tillitsvalgte opplever og vurderer
ulike tilknytningsformer.

Bakgrunn og teoretiske perspektiver

Selv om regelverket for innleie og midlertidige ansettelser har blitt endret og
liberalisert, stir normen om fast ansettelse relativt sterkt i de fleste bransjer og
sektorer i Norge (Qistad, Svalund, Delvik & Jesnes 2019). I det norske arbeids-
livet har en hey andel av arbeidstakerne fast ansettelse, men det er samtidig
ogsa et betydelig innslag av andre ansettelses- og avtaleformer (Strom & von
Simson 2020). Nar det gjelder selvstendig neringsdrivende, som vi er sarlig
opptatt av i denne rapporten, ser vi at selv om andelen gar ned i arbeidsmarkedet
som helhet, er det en vekst i selvstendig naeringsdrivende i lavinntektsyrker
(Strem & von Simson 2020). Bruken av atypisk arbeid, som midlertidig direkte
ansettelse, innleie og selvstendige oppdragstakere, har gkt sterkt i mange
OECD-land de siste tiarene, og flere studier knytter denne utviklingen til at aty-
piske kontrakter i stadig sterre grad brukes til & kutte lonnskostnader, ikke for &
dekke midlertidige behov (Rasmussen, Natti, Larsen, Ilsee & Garde 2019).
Atypisk arbeid gir bedriften stor fleksibilitet til & justere antallet arbeidstakere
etter produksjonsbehov og stor frihet til & avslutte arbeidsforhold med arbeids-
takere som for eksempel er mindre produktive enn ensket.

Selv om atypiske tilknytningsformer kan vare lennsomt pé bedriftsnivé, kan det
gi begrensede muligheter for de ansatte. Flere studier viser at ansatte i atypisk
arbeid er overrepresentert blant dem som tjener minst, og atypisk tilknytning er
vanligere blant grupper som har en svak posisjon i arbeidsmarkedet, som inn-
vandrere, og personer med lav sosiogkonomisk status (Rasmussen mfl. 2019;
Strem & von Simson 2020). I tillegg har utsatte grupper ogsa lavere sannsyn-
lighet enn snittet for & ga over i fast jobb etter en atypisk jobb (Strem & von
Simson 2020). Koronapandemien rammet sarlig personer i atypisk arbeid hardt,
og den fikk alvorlige konsekvenser for deres skonomiske trygghet og mentale
helse (Stephan, Zbierowski, Pérez-Luno & Klausen 2021).

De kvantitative studiene gir oss god innsikt i hvordan bruken av atypiske kon-
trakter har utviklet seg, og hvilke konsekvenser dette kan ha for ulike grupper

i arbeidsmarkedet. Vi vet imidlertid langt mindre om arbeidsgiveres valg, prefe-
ranser og motivasjon for a benytte slike kontrakter (Svalund, Peixoto, Deglvik &
Jesnes 2018). Denne rapporten er blant annet ment & bidra til a tette dette kunn-
skapshullet.
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Innledning

Hvorfor studere arbeidsgivere?

Et overordnet argument i denne rapporten er at arbeidsgivere er en viktig akter
hvis man ensker a forsta utviklingen i bruken av ulike tilknytningsformer

i arbeidsmarkedet. Arbeidsgivere er arbeidslivets portvoktere, og det er de som
bestemmer hvem som fér arbeid, og hvordan. For & forsta drivkreftene bak
atypisk arbeid i arbeidsmarkedet er det derfor helt sentralt at vi underseker
hvordan arbeidsgivere vurderer ulike arbeidskraftstrategier. Gjennom & studere
arbeidskraftstrategier ensker vi 4 identifisere noen av mekanismene som kan
forklare hvorfor arbeidsgivere velger & ansette eller bruke ekstern arbeidskraft.

Studier har vist hvordan arbeidsgiveres bruk av atypiske tilknytningsformer
henger sammen med béde hvilke tilknytningsformer det er snakk om, og tilgang
pa arbeidskraft. Bruk av oppdragstakere og frilansere begrunnes gjerne med at
arbeidsgivere har behov for tilgang pa spesialkompetanse, mens de begrunner
bruken av midlertidige ansettelser og innleie med at de har behov for tilgang pé
reelle vikariater og ekstra kapasitet (Nesheim 2017). Forskningen som har
undersegkt hvilke hensyn som ligger bak arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier,
har serlig vektlagt fleksibilitet. Her skilles det ofte mellom to litt forskjellige
fleksibilitetshensyn. Det ene fleksibilitetshensynet handler om & tilpasse beman-
ningen etter variabel etterspersel i markedet (Atkinson 1984), for eksempel &
bemanne midlertidig for 4 hdndtere sesongsvingninger i landbruket. Det andre
fleksibilitetshensynet handler i storre grad om & sikre stabilitet i virksomhetens
faste tilbud og leveranser gjennom a bygge opp en fleksibel «pool» med ikke-
faste ansatte som kan benyttes ved sykefravaer (Nesheim 2003). Samtidig bruker
ulike typer bransjer ofte ulike strategier for & sikre fleksibilitet (Svalund mfl.
2018).

Tidligere forskning har ogsé vist hvordan atypiske ansettelser begrunnes med et
enske om & unngé feilansettelser. Midlertidige ansettelsesforhold eller bruk av
oppdragstakere tillater arbeidsgiveren & sile (screene) ut og kvitte seg med per-
soner som ikke er produktive (Houseman 2001; Nesheim 2003). En nyere studie
viser imidlertid at arbeidsgivere sjelden ansetter arbeidskraft midlertidig for &
sile ut og vurdere den (Svalund mfl. 2018). Utsiling foregér forst og fremst om
og nar arbeidsgiver vurderer a ansette midlertidige/oppdragstakere i faste kon-
trakter.

Det er imidlertid viktig & understreke at arbeidsgivere ikke star fritt til & bruke
ulike tilknytningsformer som de vil. Det finnes sentrale regelverk pa flere
omrader som regulerer arbeidsgivernes handlingsrom, som arbeidsmiljeloven,
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folketrygdloven, skatteregelverk og selskapslovgivning. Arbeidsgivere er for-
pliktet til & klassifisere og rapportere riktig, blant annet nér det gjelder skatt.!

Med utgangspunkt i disse perspektivene pa drivkrefter bak atypisk arbeid skal
vi i denne rapporten rette oppmerksomheten mot arbeidsgiveres arbeidskraft-
strategier overfor to yrkesgrupper, teknikere i kulturbransjen og friserer. Vi kon-
sentrerer oss s&rlig om valget mellom & ansette arbeidskraften man trenger, og
dermed ta et arbeidsgiveransvar, og & styrke bemanningen med eksterne opp-
dragstakere.

Samme jobb, men ulik tilknytning

Vi tar for oss to bransjer i denne studien: kulturbransjen, hvor vi ser pé tekni-
kere, og friserbransjen. Bade kunst- og kulturbransjen og friserbransjen skiller
seg ut i norsk arbeidsliv med en heoy andel selvstendig neringsdrivende. Mens
rundt seks prosent av alle sysselsatte er selvstendig neeringsdrivende i Norge, er
andelen dreyt halvparten innen kunst og kultur og i underkant av 30 prosent
innen frisering og skjennhetstjenester (Alsos, Nergaard & Thorbjernsen 2022:
17). De to bransjene ble valgt ut pa bakgrunn av ekspertintervjuer med akterer

i arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene, der informantene beskrev paga-
ende endringer hvor arbeidsgiverne i mindre grad ansetter og har et arbeids-
giveransvar for arbeidskraften de bruker, og i stadig sterre grad baserer seg pa
oppdragstakere. Vi ensker dermed & folge opp Nesheims (2017) observasjon om
at det er behov for forskning som gar i dybden, og utforske bransjer der det har
funnet sted endringer.

Den kvalitative studien som denne rapporten er basert pa, kan ikke bekrefte
eller avkrefte ekspertinformantenes beskrivelse av at det pagér en utvikling

1 retning mer atypisk arbeid i de to bransjene. Det som er interessant med det
kvalitative materialet, er imidlertid at det gir dybdeinnsikt i arbeidsgiveres
arbeidskraftstrategier i bransjer der personer som utferer samme jobb, kan ha
ulik tilknytning til en virksomhet. Den relativt store andelen oppdragstakere i de
to bransjene og tilstedevarelsen av slike blandede tilknytningsforhold for per-
soner som utferer samme type arbeid, gjor valget mellom & bruke ansatte og a
bruke oppdragstakere mer aktuelt enn i mange andre bransjer og gir dermed en
unik mulighet til & utforske arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier. Hvorfor tilbyr
noen arbeidsgivere i friserbransjen stolleie, hvor selvstendige friserer kan leie
en stol i salongen uten & vaere ansatt, mens andre tilbyr faste ansettelser?

1 Arbeidsmiljglovens arbeidstakerbegrep (se s.12) er «preseptorisk», altsa kan det ikke fravikes
gjennom avtale mellom partene.
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Innledning

Hvorfor tilbyr noen arbeidsgivere i kulturbransjen teknikere faste ansettelser,
mens andre kun henter inn eksterne oppdragstakere? Formalet med denne rap-
porten er a skaffe mer kunnskap om hvordan arbeidsgivere vurderer disse
valgene, og hvilke hensyn de veier opp mot hverandre nér de avgjer hvordan de
skal hente inn arbeidskraften de trenger.

Naér virksomhetene i studien var ikke benytter fast ansatte, er alternativet hoved-
sakelig & bruke selvstendig neringsdrivende. Noen bruker ogsé frilansere eller
timevikarer. Nér vi bruker begrepet «atypiske» tilknytningsformer i denne
studien, mener vi hovedsakelig det & bruke eksterne oppdragstakere som er selv-
stendig neringsdrivende. Hos teknikerne innebzarer det at vi forst og fremst er
opptatt av skillet mellom & ansette folk i stillinger over tid og & hente inn
arbeidskraft ved behov, uavhengig av om det er selvstendig neringsdrivende,
frilansere, timevikarer eller lignende. Hos friserene er vi opptatt av skillet
mellom & ansette arbeidstakerne og & pa ulike mater bemanne salongen med
selvstendig naeringsdrivende (enten de leier stol eller det er snakk om & eie egen
salong). Vi er altsa opptatt av om arbeidsgiverne har et formelt arbeidsgiver-
ansvar for sin arbeidskraft eller ikke. Samtidig finner vi eksempler pa forret-
ningsmodeller som tilbyr arbeidsgivertjenester til frilansere og selvstendige, og
eksempler pa selvstendig neringsdrivende som gér sammen og danner kollek-
tive AS-er.

Datamaterialet denne studien bygger pa, ble samlet inn pa ulike tidspunkter
under koronapandemien, og vi intervjuet dermed arbeidsgiverne i det som for
mange var en krisesituasjon. Begge bransjene vi studerer, ble rammet av ned-
stengningen av samfunnet som fulgte av smitteverntiltakene mot koronaviruset,
men mens frisersalongene métte holde stengt i en begrenset periode varen 2020
og ellers kunne operere med varierende grad av smitteverntiltak, ble kulturbran-
sjen hardt rammet av gjentatte og langvarige nedstengninger. Krisesituasjonen
arbeidsgiverne sto i, eller nettopp hadde kommet ut av, bidro til & aktualisere
spersmalet om arbeidskraftstrategier. I begge bransjene var det en bekymring
for kompetanseflukt og en erkjennelse av sarbarheten hos selvstendig naerings-
drivende og frilansere. Konteksten for intervjuene, og det at de ble gjort i — eller
tett opp mot — en krisesituasjon, kan dermed ha bidratt til at enkelte av arbeids-
kraftstrategiene blir mer eksplisitte og satt pa spissen.

Kort om ulike tilknytningsformer

I denne rapporten ser vi pa arbeidsgiveres vurderinger av om de skal ansette
arbeidskraften de har behov for, eller bruke eksterne oppdragstakere. Begreper
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som arbeidstaker, selvstendig nceringsdrivende og frilanser blir dermed sen-
trale. Som flere har pekt pa, forstas gjerne disse begrepene annerledes i daglig-
talen enn det de gjor i lovverket. Alsos mfl. (2022) viser til at det serlig innen
kunst og kultur ikke er uvanlig at begrepene selvstendig og frilanser brukes om
hverandre. Arbeidsmiljoloven skiller mellom de som er arbeidstakere, og de
som ikke er det, mens folketrygdloven opererer med tre ulike kategorier:
arbeidstaker, selvstendig naringsdrivende og frilansere.

I arbeidsmiljeloven § 1-8 er en arbeidstaker definert som «enhver som utferer
arbeid i en annens tjeneste». I folketrygdloven er det i tillegg et vilkar om at
arbeidet som gjeres, skal godtgjeres (folketrygdloven § 1-8). Arbeidsgivere skal
betale arbeidsgiveravgift, obligatorisk tjenestepensjon, feriepenger, eventuelt
overtid, og dessuten sykepenger ved sykdom for arbeidstakerne sine. I arbeids-
miljeloven blir alle enkeltpersoner som faller utenfor lovens arbeidstakerbegrep,
betegnet som selvstendig oppdragstaker. I folketrygdloven er en selvstendig
naeringsdrivende definert som «enhver som for egen regning og risiko driver en
vedvarende virksomhet som er egnet til & gi nettoinntekt» (folketrygdloven

§ 1-10). De selvstendige omfatter personer har etablert et eget foretak, enten et
enkeltpersonforetak (ENK) eller et aksjeselskap (AS), mens personer som er
ansatt i et selskap de selv driver, kategoriseres som arbeidstakere og ikke selv-
stendige. Frilansere er en restkategori som loven definerer som «enhver som
utforer arbeid eller oppdrag utenfor tjeneste for lonn eller annen godtgjerelse,
men uten a vere selvstendig naringsdrivende» (folketrygdloven § 1-9). En
frilanser etter folketrygdloven vil normalt ikke anses som arbeidstaker etter
arbeidsmiljeloven. I skatterettslig sammenheng behandles frilansere som lenns-
takere pa samme mate som arbeidstakere.

Hvordan den enkelte er tilknyttet arbeidslivet, har konsekvenser for hvilke
sosiale rettigheter personen har etter folketrygdloven. Som arbeidstaker har man
rett til andre ytelser enn det ikke-ansatte lennstakere og selvstendig neeringsdri-
vende har. Mens en arbeidstaker vil ha rett til sykelenn fra forste dag, dagpenger
og pensjonssparing, er ikke dette tilfellet for selvstendig naeringsdrivende. Om
man som selvstendig naringsdrivende har et enkeltpersonforetak (ENK), har
man ikke rett til sykepenger de forste 16 dagene, og fra den 17. dagen far man
kun 80 prosent dekningsgrad. Man opparbeider heller ingen rett til dagpenger,
og man ma selv serge for pensjonsordninger. Tabell 1.1 oppsummerer noen av
forskjellene mellom arbeidstakere, frilansere og selvstendig nearingsdrivende.
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Innledning

Tabell 1.1. Forskjellen mellom ulike tilknytningsformer i arbeidslivet.

Arbeids-
taker

Frilanser /
ikke-ansatt
lenns-
mottaker

Selvstendig
naerings-
drivende

Dag-
penger
ved
Arbeids- Syke- arbeids-
Definisjon miljeloven | Betaling Skatt penger ledighet
«Enhver som | Omfattes Betalt lonn | Arbeidsgi- | 100 % Ja
utferer arbeid og krav pa | ver trekker | dekning
i en annens feriepenger | og betaler
tjeneste»
(arbeidsmil-
jeloven § 1-8)
En som Omfattes Honorar for | Arbeidsgi- | Ingen Ja
mottar i hovedsak | hvert ver trekker | dekning
honorar for ikke enkelt og betaler | forste 16
enkeltstaende oppdrag, dager,
oppdrag uten ikke rett pa 100 %
a veere ansatt feriepenger dekning
f.o.m. 17.
dag
En som driver | Omfattes Betaling for | Selv Ingen Som
for egen ikke hvert ansvarlig dekning hoved-
regning og enkelt forste 16 regel ikke
risiko oppdrag/ dager, 80 %
salg dekning
f.o.m. 17.
dag

Tabellen er hentet fra artikkelen https://www.arbeidslivet.no/Arbeid1/Ansettelsesformer/
Dine-rettigheter-som-ansatt-frilanser-eller-selvstendig-/

Rapportstruktur

Rapporten bestér innledningsvis av en kort gjennomgang av metodisk tilnaer-
ming og presentasjon av datamaterialet. Deretter folger tre analysekapitler som
tar for seg arbeidsgiveres ulike begrunnelser for & ansette eller bruke ekstern
arbeidskraft. Vi gar forst gjennom ekonomiske begrunnelser, deretter betyd-
ningen av tilgangen pé arbeidskraft og til slutt hvordan arbeidsgiverne vurderer
sammenhengen mellom ulike tilknytningsformer og arbeidsutferelse og kompe-
tanse. I rapportens siste kapittel oppsummerer vi resultatene.

15


https://www.arbeidslivet.no/Arbeid1/Ansettelsesformer/Dine-rettigheter-som-ansatt-frilanser-eller-selvstendig-/
https://www.arbeidslivet.no/Arbeid1/Ansettelsesformer/Dine-rettigheter-som-ansatt-frilanser-eller-selvstendig-/

2 Metode og data

Denne studien bygger pa kvalitative intervjuer med arbeidsgivere, ansatte, selv-
stendig neeringsdrivende og tillitsvalgte i to utvalgte bransjer: kulturbransjen,
hvor vi konsentrerer oss om lyd- og lysteknikere, og friserbransjen. I tillegg har
vi gjort ekspertintervjuer med sentrale akterer i arbeidsgiver- og arbeidstakeror-
ganisasjonene. Kunnskapen fra disse intervjuene ble et viktig grunnlag for bran-
sjene og yrkene vi valgte & underseoke. Vi valgte & se nermere pé bransjer og
yrker som beskrives som & vere i endring, og som kjennetegnes av ulike tilknyt-
ningsformer hvor folk som gjer samme type arbeid, kan ha ulik tilknytning til
arbeidsgiveren.

Utvalg og metode

Det er arbeidsgiverperspektivene som star sentralt i denne studien, og for a fa
kunnskap om ulike arbeidskraftstrategier har vi utfert intervjuer med arbeidsgi-
vere som har ansvar for henholdsvis teknikere i kulturbransjen og friserer. Det
er arbeidsgiver som har det daglige ansvaret for de ansatte, og som har makten
til & bestemme arbeidskraftstrategiene i en bedrift. For a speile og gi kontekst til
arbeidsgivernes vurderinger og begrunnelser av valg av ulike typer tilknytnings-
former har vi i tillegg ogsé intervjuet et lite utvalg ansatte og tillitsvalgte i disse
to yrkene.

Som det fremgar av tabell 1, bestér utvalget av 11 ledere for lyd- og lystekni-
kere 1 kulturbransjen og 13 ledere i friserbransjen. Tre av informantene vi har
kategorisert som ledere i friserbransjen, er friserer som eier og driver sin egen
salong uten & ha arbeidsgiveransvar for andre. I disse intervjuene vekslet infor-
mantene mellom a snakke fra et (tidligere) ansattperspektiv og et eierperspektiv.
Nér vi likevel kategoriserer dem som arbeidsgivere, er det fordi de er potensielle
arbeidsgivere som vurderer ulike modeller for & bemanne salongen sin.

For & speile arbeidsgiverperspektivet har vi intervjuet atte ansatte og tillitsvalgte
i de to bransjene. Disse er en blanding av ansatte og oppdragstakere (hoved-
sakelig selvstendig naeringsdrivende). Vi har ogsa utfort seks ekspertintervjuer
med akterer i arbeidsgiver- og arbeidstakerforeningene. Totalt bestar det kvalita-
tive materialet av 38 informanter, der 21 er kvinner og 17 er menn. Tabell 2.1.
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Metode og data

gir en oversikt over informantene i studien. Nar vi siterer informantene i rap-
porten, bruker vi informantkoder som viser til hvilket yrke de tilherer, og hva
slags stilling de har. Den forste bokstaven i informantkoden viser til yrke (F for
friser og T for tekniker), mens den andre bokstaven viser til stilling (L for leder,
A for ansatt/oppdragstaker, T for tillitsvalgt).

Tabell 2.1. Oversikt over informanter

Arbeidsgiver-

Teknikere og arbeidstaker-
Frisgrbransjen | i kulturbransjen | organisasjonene Totalt
Arbeidsgivere 13 11 23
Arbeidstakere og 3 5 8
tillitsvalgte
Eksperter 6 6
Totalt 16 16 6 38

Vi brukte flere strategier for & rekruttere informantene. Vi fikk tips til relevante
personer & kontakte gjennom ekspertintervjuene vi gjorde innledningsvis i pro-
sjektet. I tillegg sokte vi opp relevante bedrifter, for eksempel ved & se etter
frisersalonger som har stolleie, eller seke opp scenetekniske virksomheter eller
scener. Da vi hadde identifisert relevante deltakere til prosjektet, tok vi kontakt
pa e-post, og i noen tilfeller pa telefon, med en forespersel om & delta i pro-
sjektet. I all hovedsak fikk vi positiv respons pa henvendelsene vére, med
unntak av de mindre frisersalongene hvor rekrutteringen var mer utfordrende.

Et flertall av intervjuene er utfert via Zoom, ettersom mye av datainnsamlingen
foregikk under strenge pandemirestriksjoner. Intervjuene dekket temaer som
organiseringen av virksomheten, bruk av ulike tilknytningsformer, begrunnelser
for dette og vurderinger av fordeler og ulemper med ulike tilknytningsformer og
konsekvenser av disse. Intervjuene ble tatt opp gjennom Zoom eller diktafon og
varte mellom én og to timer. Alle intervjuene er transkribert og kodet i data-
programmet NVivo.

Vi har fulgt alminnelige etiske standarder for samfunnsforskning. Alle delta-
kerne har fatt informasjon om formalet med forskningen og hva deltakelse inne-
berer, hvordan vi behandler opplysningene som samles inn, herunder ogsé
informasjon om oppbevaring og sletting, og hvilke rettigheter informanten har
som deltaker i et forskningsprosjekt. Prosjektet er meldt til og godkjent av
personvernombudet for forskning, Norsk senter for forskningsdata (NSD).
Informantene og virksomhetene er anonymisert, og noen steder er informa-
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sjonen endret for at deltakerne i studien ikke skal kunne gjenkjennes. Siden det
er en sterk mannsdominans blant teknikere i kulturbransjen, omtaler vi alle vare
informanter i denne bransjen som menn for & sikre anonymiteten til kvinnene vi
intervjuet.

Om virksomhetene

Arbeidsgiverne vi har intervjuet, jobber i ulike typer virksomheter. Et hoved-
skille gar mellom de to bransjene, men det er ogsé variasjoner i virksomhets-
form innad i béde friser- og kulturbransjen.

Innen kulturvirksomhetene kan vi skille mellom scener, som har arrangementer
hvor de bruker teknikere, og scenetekniske virksomheter, som leier ut scene-
teknisk personell og ofte ogsa teknisk utstyr. De scenetekniske virksomhetene vi
har intervjuet, har organisert seg med en grunnstab av fast ansatte og baserer seg
i tillegg 1 ulik grad pé bruk av ekstern arbeidskraft som selvstendige og frilan-
sere, med unntak av én virksomhet, som kun bruker fast og midlertidig ansatte
(mange i sma deltidsstillinger). Scenene i studien varierer i storrelse og arbeids-
organisering. Noen av scenene har en relativt stor teknisk stab og henter mer
unntaksvis inn ekstern arbeidskraft som selvstendige, frilansere eller time-
vikarer, mens andre ikke har noen teknikere ansatt og kun leier inn eksterne ved
behov.

Nér det gjelder friserene, inkluderer studien spekteret fra salonger bestdende av
én friser til store friserkjeder, og et spekter av ulike organisasjonsformer. Noen
av salongene opererer utelukkende med faste ansettelser, noen har en blanding
mellom fast ansatte og selvstendig naringsdrivende som leier stol, noen ope-
rerer hovedsakelig med stolleie, mens andre er organisert som ulike former for
arbeidskollektiver hvor flere selvstendige friserer har gatt sammen i en salong.
Alle friservirksomhetene i utvalget vért beskriver seg som virksomheter som
ligger i et middels eller hoyere sjikt pé prisskalaen. Det betyr at vart empiriske
materiale er konsentrert om det gvre sjiktet av friserbransjen og om de serigse
delene av bransjen.

Hovedinntrykket i studien var er altsa at virksomhetene i kulturbransjen i stor
grad baserer seg pa en blanding av fast ansatte og selvstendige og frilansere,
men at forholdet mellom a bruke ansettelser og & hente inn ekstern arbeidskraft
varierer mellom de ulike virksomhetene og virksomhetstypene (scenetekniske
virksomheter og scener). I friserbransjen er det et sterre mangfold av organisa-
sjonsformer, fra salonger med kun fast ansatte og hvor det er uaktuelt med andre
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Metode og data

tilknytningsformer, via salonger med et visst blandingsforhold av fast ansatte og
selvstendige, til salonger som utelukkende bestér av selvstendig neerings-
drivende. I begge bransjer finnes det imidlertid eksempler der selvstendige
danner kollektiver og oppretter et AS eller har en tilknytning til profesjonelle
«paraplyselskaper» som tilbyr arbeidsgivertjenester til frilansere og selv-
stendige.
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3 Ulike tilknytningsformer blant
teknikere og frisgrer

I dette kapitlet skal vi se p& hva informantene i studien sier om hvordan bruken
av ulike tilknytningsformer for teknikere i kulturbransjen og friserer har utviklet
seg. Videre vil vi tegne et bilde av hva en status som selvstendig neringsdri-
vende innebarer i to bransjene. Selv om begge yrkesgruppene vi ser pa, er kjen-
netegnet av at folk som gjer samme type arbeid, kan ha ulik tilknytning til virk-
somheten de gjor arbeidet for, har typen tilknytningsform ulike implikasjoner

i de to yrkene. Den typiske veien inn i statusen som selvstendig varierer ogsa.

Utviklingstrekk og blandede tilknytningsformer

Som vi gjorde rede for innledningsvis, valgte vi & studere de to yrkene fordi de
har det til felles at det eksisterer en blanding av ulike tilknytningsformer, der
arbeidsgiver bade ansetter og bruker ekstern arbeidskraft. Bade kunst- og
kulturbransjen og friserbransjen skiller seg ut i norsk arbeidsliv med at de har
en hey andel selvstendig naeringsdrivende. Vi valgte a studere teknikere i kultur-
bransjen og friserer pa bakgrunn av ekspertintervjuene med sentrale aktorer

i arbeidsgiver- og fagforeningsorganisasjonene. En oppfatning som gikk igjen
hos disse informantene, var at det blir stadig vanligere a bruke selvstendig
naeringsdrivende i disse yrkene. En av informantene fra en arbeidstakerorganisa-
sjon formulerer det slik:

Kulturbransjen brer na om seg med selvstendige. Det skjer nd og er en
skummel utvikling. (...) Institusjonene bruker mer og mer frilansere,
ogsa de store institusjonene. Alle kan ikke vaere fast ansatt, men flere
burde vert midlertidig ansatt. Na brukes selvstendige bade til & gjore
jobber som tidligere fast ansatte har hatt, som lydtekniker, og dekke
midlertidige stillinger. (...) Friserene har holdt pd med dette en stund.
Der er det stolleie. (...) Man har ansatte i stillinger som i praksis er faste,
man dekker et fast behov, men all risiko ligger hos arbeidstaker. Dette er
en snikinnfering av selvstendig neringsdrivende i faste stillinger.

Dette sitatet vitner om at det er en bekymring over en utvikling i arbeidsmar-
kedet der arbeidsgivere bruker selvstendige og frilansere til a utfere arbeid som
tidligere har veert utfort av ansatte. Som denne informanten formulerer det,

20



Ulike tilknytningsformer blant teknikere og frisarer

foregar det en «snikinnfering av selvstendig neringsdrivende» i bade kultur- og
friserbransjen. Materialet som denne rapporten bygger pé, kan ikke si noe om
omfanget av en slik utvikling, men vére data tyder pa at det i begge bransjer er
slik at personer som gjor samme type jobb, kan ha ulik tilknytning til virksom-
heten. Vare intervjuer med arbeidsgivere, tillitsvalgte, selvstendige og ansatte

i de to bransjene gir heller ikke et entydig bilde av hva som kjennetegner dagens
situasjon, og utviklingen i bruken av ulike typer tilknytningsformer. I bade
friserbransjen og kulturbransjen har informantene ulike oppfatninger.

I friserbransjen beskriver flertallet av informantene vare en utvikling der bruken
av stolleie og enkeltpersonforetak har blitt vanligere. Dette er en utvikling
mange er bekymret over. Som en av lederne i friserbransjen uttrykker det:

«Vi har na en eksplosjon av selvstendig naeringsdrivende i bransjen» (FL9). En
annen sier det slik:

Jeg er temmelig sikker pa at utviklingen gar i retning av sterre andel leie-
stoler, og at det tradisjonelle arbeidsgiver/arbeidstaker forholdet er under
press. [FL1]

Informantene som oppfatter at stolleie brer om seg, er redde for at vi gér mot
«svenske tilstander», hvor flertallet av friserene er selvstendig naringsdrivende
og svert fa blir tilbudt faste ansettelser. En del av informantene er ogsa
bekymret for at friserer som er fast ansatt i salongene, skal rekrutteres til andre
salonger der man opererer med stolleie, eller gd sammen om & opprette frisor-
kollektiver. I sitatet nedenfor beskriver en informant en utvikling der friserer géar
sammen og danner kollektiver der alle har en selvstendig tilknytning:

Det er et utviklingstrekk. Det er flere og flere som fristes av muligheten
til & bade slippe & ta arbeidsgiveransvar fra arbeidsgiversiden og arbeids-
takersiden. Man kan fristes av & bestemme mer over egen tid, men i et
kollektiv. Sa det er et trekk. [FL1]

I vért utvalg er det imidlertid ogsa arbeidsgivere og tillitsvalgte som ikke
kjenner seg igjen i denne beskrivelsen, og som oppfatter stolleie som et margi-
nalt fenomen.

I kulturbransjen finner vi ogsé en bekymring hos informantene. Men der bekym-
ringen 1 friserbransjen handlet om bruken av selvstendige i seg selv, handler
bekymringen i kulturbransjen i sterre grad om hva slags arbeid selvstendige
teknikere brukes til. For eksempel er informanten i sitatet nedenfor bekymret for
at selvstendige brukes til & utfere oppdrag som egentlig burde veert utfert av fast
ansatte:
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Og akkurat det med selvstendig neeringsdrivende, jeg forstér jo ikke helt
hvordan det kan ga, men det er klart nar bedriftene baserer seg pa bruken
av selvstendig naeringsdrivende nar de har full faglig instruksjonsmyn-
dighet — de bestemmer nar du kommer pa jobb og nar du drar, det er
deres hus-crew du jobber pa, og sa er det flere ting her — sé er jeg helt
overbevist om at her kommer det en eller annen dom om unndragelse av
arbeidsgiveravgift pa et eller annet tidspunkt, i det eyeblikket Skatte-
etaten begynner a se pa dette. (...) Det er ganske store midler vi snakker
om her som da gar til lenn til selvstendig naringsdrivende som da ikke
behgver a betale arbeidsgiveravgiften, og det er ikke barekraftig. Det
kommer til & ryke. [TT2]

Béde arbeidsgivere og tillitsvalgte beskriver arbeidssituasjonen for lyd- og lys-
teknikere som uoversiktlig, og noen bruker til og med betegnelsen «cowboy-
bransje» nar de beskriver utfordringer i bransjen. Samtidig eksisterer det ogsa
en positiv endringsfortelling om situasjonen for lyd- og lysteknikere. Flere av
akterene vi intervjuet, mente at de ser en dreining der flere selvstendige tekni-
kere soker seg til faste stillinger. I vart utvalg har vi et eksempel pa en virk-
somhet som endret arbeidskraftstrategi fullstendig, og som har gatt fra & uteluk-
kende basere seg pa frilansere og selvstendige til 4 tilby faste og midlertidige
stillinger til alle teknikerne som jobber for dem. Denne utviklingen der selvsten-
dige soker seg til faste stillinger eller gdr sammen om a danne AS, ser informan-
tene spesielt i sammenheng med pandemien og konsekvensene av den i kultur-
bransjen.

A veere selvstendig naeringsdrivende frisgr eller tekniker

Selv om arbeidsgiverne i bade friser- og kulturbransjen bruker selvstendig
naeringsdrivende, innebzarer det & veere selvstendig likevel litt ulike ting i de to
bransjene. For teknikerne er statusen som selvstendig noe som sarlig former
maéten selve arbeidet utfores pa. A vaere selvstendig innebarer gjerne & jobbe for
mange ulike oppdragsgivere, ha mange arbeidssteder og stadig jakte pa nye
oppdrag. Noen méneder kan man vare tekniker for et turnerende band, mens
man 1 det neste oppdraget er tekniker pé en av de etablerte kulturinstitusjonene.
For friserene preger statusen som selvstendig ikke maten selve arbeidet gjores
pa. Hovedinnholdet i arbeidet er i stor grad det samme uavhengig av tilknyt-
ningsform. Uavhengig av om man leier stol i en salong, jobber for seg selv eller
er ansatt i en frisersalong, er arbeidsstedet i all hovedsak fastlagt, og man tilbyr
frisertjenester til kunder som pa ulike méter kommer til salongen. Mens tilknyt-
ningsformen for teknikerne dermed har direkte konsekvenser for arbeidsformen,
definerer den i liten grad hvordan friserene jobber.
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Ulike tilknytningsformer blant teknikere og frisarer

Den typiske veien inn i statusen som selvstendig er forskjellig for de to yrkene
vi studerer. I kulturbransjen beskriver informantene at det er vanlig at en tek-
niker starter sin arbeidskarriere som frilanser eller selvstendig. Teknikerne har
ikke nedvendigvis relevant fagutdanning. Typisk begynner en yrkeskarriere som
tekniker som en hobby og deltidsjobb, hvor man tar ulike oppdrag. For & kunne
fakturere for oppdragene oppretter mange raskt et enkeltpersonforetak (ENK).

I lopet av karrieren jobber man seg oppover i systemet og far en posisjon og nok
oppdrag til at man kan jobbe fulltid som tekniker. Den klare fortellingen

i studien var er at veien inn 1 kulturbransjen hovedsakelig gar gjennom ikke-
faste tilknytninger for teknikerne.

For friserene beskrives situasjonen som motsatt. Informantene mener at veien
inn 1 friserbransjen hovedsakelig gir gjennom faste ansettelser. Etter man har
gétt i leere og oppnddd fagbrevet, beskrives det typiske yrkeslopet som at man
gér inn i en fast ansettelse som friser i en salong. Det er forst senere i karrieren
at man kanskje oppnar en posisjon med en stor og stabil kundekrets som gjor at
noen velger a bli selvstendig neringsdrivende. Et typisk eksempel er at man
onsker mer fleksibilitet og gér ut av en fast ansettelse for & leie stol i en salong
eller starte egen salong. Det er verdt & merke seg at virksomhetene vi har studert
i friserbransjen, tilherer det midtre til gvre sjiktet i bransjen, og den typiske kar-
riereveien som informantene vare beskriver, kan vare annerledes enn den er

i andre deler av bransjen.

Arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier

I intervjuene vi har gjort med ulike akterer i1 arbeidslivet og med arbeidsgivere

i friser- og kulturbransjen, finner vi at flere er bekymret over (utviklingen 1)
bruken av selvstendige. Som vi beskrev i metodekapitlet, er hovedinntrykket
blant virksomhetene som er representert i studien, at virksomhetene i kultur-
bransjen i stor grad baserer seg pa en blanding av fast ansatte og ekstern
arbeidskraft (som selvstendige og frilansere), men at forholdet mellom & ansette
og & hente inn eksterne varierer mellom de ulike virksomhetene og mellom de
ulike virksomhetstypene (scenetekniske virksomheter og scener). Blant virk-
somhetene i friserbransjen er det et storre mangfold av organisasjonsformer, fra
salonger med kun fast ansatte, via salonger med et visst blandingsforhold av fast
ansatte og selvstendige og til salonger som utelukkende bestér av selvstendig
naringsdrivende.

Ambisjonen med denne rapporten er a forstd bakgrunnen for slike arbeidskraft-
strategier, der ledere innenfor samme yrke veksler mellom 4 tilby ulike typer til-
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knytninger. Nér arbeidsgiverne resonnerer rundt ulike arbeidskraftstrategier,
veksler de gjerne mellom ulike perspektiver. De kan argumentere ut fra et mer
overordnet samfunns- eller bransjeperspektiv, hvor de er opptatt av hvordan
ulike tilknytningsformer pavirker bransjen eller arbeidslivet. I andre tilfeller
argumenterer de ut fra et arbeidstakerperspektiv og diskuterer konsekvensene
for de ansatte eller oppdragstakerne. Her er vi imidlertid mest interessert

i arbeidsgiverperspektivet, nemlig hvordan de argumenterer for og resonnerer
rundt ulike arbeidskraftstrategier med utgangspunkt i sin konkrete virksomhet,
og de potensielle konsekvensene disse strategiene har for virksomheten og dem
selv som leder. Vi supplerer med de andre perspektivene der det er relevant, og
trekker da ogsa inn intervjuene med arbeidstakersiden og tillitsvalgte.

I all hovedsak beskriver lederne arbeidskraftstrategiene sine som den beste til-
pasningen for deres virksomhet. Dermed har vi inntrykk av at arbeidsgivernes
idealer nér det gjelder arbeidskraftstrategier, er like varierte som deres faktiske
tilpasninger. Vi skal na se naeermere pa arbeidsgivernes vurderinger og begrun-
nelser for de ulike tilknytningsformene. Hvert kapittel tar for seg en type
begrunnelse. Vi skiller mellom tre typer begrunnelser: (i) skonomiske, (ii)
rekruttering og bemanning, og (iii) kompetanse og arbeidsutferelse.
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4 @konomiske begrunnelser

Ikke overraskende gér gkonomi igjen som et av de viktigste momentene

i arbeidsgivernes vurderinger av ulike arbeidskraftstrategier. Selv om gkonomi
i all hovedsak er en begrunnelse for hvorfor virksomhetene ikke i sterre grad
bruker fast ansatte, er det ikke utelukkende slik at fast ansatte forstas som
mindre lennsomme. Som vi skal se, kan gskonomiske begrunnelser handle om
ulike ting og spille seg ut pa ulike méter, pa tvers av og innad i de to bransjene.

Ansettelser er dyrt

Arbeidsgiverne er opptatt av kostnadene ved ulike arbeidskraftstrategier, og

i stor grad innebaerer dette at de er opptatt av kostnadene ved faste ansettelser.

I tillegg til lennskostnader trekker informantene blant annet frem arbeidsgiver-
avgiften, pensjon og kostnader til forsikringer og sykefravaer. Denne typen
kostnader er helt sentrale i vurderingen av ulike typer arbeidskraftstrategier.
Arbeidsgivere skal betale arbeidsgiveravgift, obligatorisk tjenestepensjon, ferie-
penger, eventuelt overtid og dessuten sykepenger ved sykdom for arbeidsta-
kerne sine. Bruken av ekstern arbeidskraft begrunnes ut fra et enske om a holde
de totale utgiftene til avgifter i virksomheten lave. Her vektlegger informantene
blant annet de ekonomiske fordelene ved & slippe arbeidsgiveravgiften. Seerlig
informantene i friserbransjen er opptatt av de skonomiske kostnadene ved a ha
fast ansatte.

For arbeidsgiveren i sitatet nedenfor oppfattes ikke stolleie bare som et gkono-
misk gunstig alternativ for ham som arbeidsgiver, men han mener at det
kommer ogsa friserene til gode:

Vi har mye lavere faste kostnader, (...) Og skatter og avgiftene er jo da

2 prosent lavere, det vil tilsvare cirka 10 prosent lavere hos oss. Fordi vi
har ikke arbeidsgiveravgift eller vi setter ikke av til pensjon, men det vi
aggregerer det ut ifra, er at friserinntekten — nar den er sapass hoy, sa har
folk heller muligheten til & sette det av selv. Men det her er jo den storste
posten, da, de faste kostnader, nar du kan halvere den ... Det vi har gjort,
er at vi, i kombinasjon med skatt og avgift og faste kostnader, sa har vi
gitt det til friseren. Og for & kunne gjore det sd matte vi omstrukturere fra
ansettelse til selvstendig. For oss sa er det sann kostnadene fordeler seg.
[TL9]
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Denne arbeidsgiveren begrunner sitt valg om & ha en hovedvekt av selvstendige
friserer med at det er skonomisk gunstig for bade arbeidsgiver og den selvsten-
dige. Ogsé informantene som har fast ansatte, er opptatt av kostnadene de hadde
sluppet om de hadde gatt over til en annen modell. For eksempel forteller en
informant som leder en frisersalong med bare fast ansatte, at hun ser at det
hadde veart mange fordeler for henne & gé over til stolleie:

Sa for meg som arbeidsgiver sa er det klart, jeg hadde sluppet & betale
sykefraveer. Jeg ser jo mange fordeler som arbeidsgiver. (...) Det er jo
ofte mange bekymringer rundt det, det er ofte marginalt [ekonomisk], og
man har mange kostnader, som blant annet sykefraveer. (...) Sa det kan
jeg gjerne forstd hvis mange tenker: «Dette gidder jeg ikke mer. Da kan
jeg heller leie ut stol og allikevel ha inntjening og fa husleien til & g&
rundt, og slippe & betale arbeidsgiveravgift og sykefraveer.» [FL3]

Seerlig blant virksomhetene i1 kulturbransjen vurderer arbeidsgiverne stadig hvor
mange fast ansatte de kan ta seg rad til. Noen av arbeidsgiverne beskriver at
virksomhetens ekonomi begrenser arbeidskraftstrategiene de kan bruke. Mer
presist uttrykker de at de gjerne skulle hatt (flere) fast ansatte om de hadde hatt
okonomi til det. For eksempel sier den daglige lederen ved en av scenene

i studien at det er vanskelig for dem & fa finansiering til & ansette flere teknikere:

De liker jo ikke penger til flere ansatte, det gjor de ikke. Det ma vare
prosjekter og nye tiltak, ikke at summen péd administrasjonen skal g& opp
mer. Vi skal gi til kunsten, ikke sant? Huset vart er kunsten sitt hus, og
det skal ikke vaere ... driftskostnadene skal holdes i sjakk, og lenn. [TL4]

De opplever at det er en «helt tydelig politikk» for at utgiftene til administrasjon
ikke skal oke, og i det ligger det ogsa lennsutgifter til fast ansatte teknikere.

Et av hovedmomentene i vurderingen av bruken av ansettelser versus selvsten-
dige er at med ansatte far arbeidsgiveren faste ekonomiske forpliktelser, selv om
arbeidsbehovet kan variere. Lederen i en sceneteknisk virksomhet forklarer:

Vi har minusmaneder ganske mange maneder. Og da skal du ha likviditet
til & betale lonn til folk hele veien, selv om du ikke har nok inntjening.
Sénn at ... personell er den sterste kostnaden i selskapet. Og hadde jeg
ikke hatt ansatte, sa ter jeg pasta at jeg hadde hatt bedre bunnlinje. Sann-
synligvis. Fordi da hadde jeg bare hyret inn folk nér vi har prosjekt, ikke
sant. Kunne hatt mye faerre ansatte, og sa hadde vi pa en mate ikke hatt
lonnskostnader nar vi ikke har inntjening. [TL1]

Denne virksomheten har en relativt stor stab av fast ansatte og supplerer med
selvstendige og frilansere i perioder med store behov. Bade teknikerne og friso-
rene opplever inntjeningen — og behovet for arbeidskraft — som variabel, selv
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om dette varierer noe mellom virksomhetene. Teknikerne, serlig de som retter
seg mot konsertmarkedet, opplever klare sesongvariasjoner med heysesong om
sommeren og i desember, mens andre perioder kan vere ganske stille. Samtidig
er sesongvariasjonene mindre i for eksempel konferansemarkedet, mens det kan
variere hvor lang tid i forveien oppdragene kommer. Tilsvarende har noen
scener et forutsigbart, regelmessig og jevnt spredt program, mens andre har
klare topper med produksjoner — og lite & gjore mellom produksjonene. Frise-
rene beskriver ogsa sesongvariasjoner, for eksempel med en topp fer jul og
typisk en stille periode pé nyéret. Men i denne bransjen er det vel sa viktig med
svingninger i inntjeningen i lgpet av en uke og i lopet av en enkelt dag, hvor
noen perioder og tider pa degnet er kjent for & vaere mer stille enn andre. Denne
problemstillingen er serlig aktuell for salongene som er lokalisert pé kjope-
sentre med lange &pningstider.

Fast ansatte innebzrer faste kostnader, og arbeidsgiver berer (mye av) risikoen
for den variable inntjeningen. Inntrykket i denne studien er likevel at mange av
arbeidsgiverne med fast ansatte har ulike modeller for & dele risikoen med
variabel inntjening med de ansatte. Lederen som er sitert ovenfor, tilbyr for
eksempel garantilenn til sine teknikere, som de far utbetalt hver maned uav-
hengig av oppdragsmengde. Jobber de inn prosjekter utover dette, far de det
utbetalt som ekstra lenn. Samtidig kan de gé i minus i de «stille» periodene, noe
de ma jobbe inn igjen nar det er mer oppdrag. Flere av de andre virksomhetene,
blant bade teknikerne og friserene, har lignende lennsmodeller, med en grunn-
lenn (pa ulikt nivd) og mulighet til & tjene mer pa toppen. For eksempel opererer
alle frisersalongene med ansatte i denne studien med en eller annen form for
provisjonslenn. Siden lonns- og arbeidsvilkar ikke var sentralt for problemstil-
lingene 1 studien, valgte vi bevisst & unngé for detaljerte spersmal om dette, da
det er temaer som arbeidsgivere typisk kan oppleve som sensitive og truende. Vi
har derfor ikke detaljert informasjon om lenns- og arbeidsbetingelser og vet for
eksempel ikke nivédet pa garantilennen eller om det er et tak pa hvor mange
minustimer de ansatte drar med seg videre. Imidlertid er det sentrale i denne
sammenheng for det forste at arbeidsgiverne opplever det som risikabelt & ha
ansatte fordi det inneberer store faste kostnader, og for det andre at mange av
virksomhetene har lennsmodeller som plasserer noe av risikoen ved variabel og/
eller uforutsigbar inntjening péa de ansatte.

27



@konomiske vurderinger sett fra de ansatte og
selvstendiges perspektiv

Til na har vi undersekt arbeidsgiverperspektivet pa ekonomiske vurderinger av
ulike arbeidskraftstrategier. Men ogsa sett fra de ansatte og selvstendiges per-
spektiv er de skonomiske vurderingene viktige. Som vi beskrev innledningsvis,
har den enkeltes tilknytning til arbeidslivet konsekvenser for hvilke sosiale
rettigheter personen har etter folketrygdloven. Mens arbeidsgiverne kan spare
kostnader til for eksempel arbeidsgiveravgift, obligatorisk tjenestepensjon og
sykepenger nar de velger a bruke selvstendige heller enn & ansette, betyr det pa
den annen side at den enkelte som selvstendig naringsdrivende har storre
ansvar og risiko. Blant annet stir den enkelte selv ansvarlig for & handtere skatt
og serge for pensjonssparing og far i utgangspunktet ikke sykepenger for de
forste 16 dagene ved sykdom (hvis de ikke har tegnet forsikring).

I denne delen skal vi se pa hvordan arbeidsgiverne i noen tilfeller begrunner
sine arbeidskraftstrategier ved & vise til skonomisk sikring av arbeidstakere, og
til hvordan ansatte og selvstendige selv gjor skonomiske vurderinger rundt ulike
tilknytningsformer til arbeid.

Arbeidsgivere som tar et arbeidstakerperspektiv

Noen av arbeidsgiverne trekker frem hensynet til arbeidstakernes ekonomi nar
de begrunner sine arbeidskraftstrategier. Dette er forst og fremst lederne som
ansetter sin arbeidskraft. I vart utvalg har vi bare ett eksempel pa at en arbeids-
giver begrunner bruk av selvstendig naringsdrivende med a vise til oppdrags-
takers gkonomi. Som vi sé tidligere i dette kapitlet, trakk en av salongeierne

i friserbransjen frem friserens mulighet til & fa utbetalt mer lonn som selv-
stendig som en del av sin gkonomiske begrunnelse for a hovedsakelig benytte
stolleie. Nar det gjelder begrunnelser for a ansette, trekker arbeidsgiverne frem
hvordan denne tilknytningen beskytter de ansatte fra skonomisk og sosial
risiko, blant annet ved sykefravaer, pensjonssparing og forsikringer.

For eksempel forklarer en leder for en sceneteknisk virksomhet at de forseker &
tilby faste ansettelser i sa stor grad som mulig: «Og det er jo fordi at jeg ensker
at disse her unge menneskene skal ha en trygg og sikker jobb, da.» [TL1] Flere
av arbeidsgiverne, bade blant friserene og i kultursektoren, beskriver at de
onsker & vere serigse akterer og tilby ordnede forhold. En leder for en storre
friserkjede sier for eksempel:

Og sé ser jeg at fra et arbeidsgiverperspektiv sé er det jo klart at det ma
vare deilig a slippe a betale sykepenger, slippe & betale arbeidsgiverav-
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gift og en del sanne ting. Men det gér ut over ... Jeg har et samfunnsan-
svar i forhold til & bidra til fellesskapet ogsa. Vi har mange sosiale goder
i Norge som jeg mener at vi har rad til & veere med pé. Det & hele tiden
jage profitt og lure unna, altsé finne smutthull for & slippe & betale inn
noen kroner, jeg synes det er litt smaklest. Men hvis det er sann verden
skal bli, at alle skal drive for egen regning og alle ma ha sitt eget organi-
sasjonsnummer og du administrerer alt selv, sé kan det hende at vi far
gjore det nar den tid kommer. Men jeg tror at det blir et veldig ustruktu-
rert arbeidsliv i Norge hvis vi skal holde pa med dette her, hvis alle skal
vere sin egen herre. [FL5]

Informanten i sitatet ovenfor understreker at selv om det fra et arbeidsgiverper-
spektiv finnes gode ekonomiske grunner til & ikke ansette, tar han et samfunns-
ansvar — og arbeidsgiveransvar — og bidrar til et ordnet arbeidsliv ved & ansette
folk.

En leder for en sceneteknisk virksomhet begrunner tilsvarende deres praksis om
a utelukkende bruke faste og midlertidige ansettelser med hensynet til de
ansatte:

Det er av hensyn til personene selv i stor grad. Vi kjenner omgivelsene
vare godt, vi vet veldig godt at veldig mange av dem som har et eget
firma, ikke burde hatt det. De burde veert ansatt, de far ikke til regnskaps-
foringen, de blir skjennslignet ar etter ar etter ar. Det er til det beste for
dem at vi er arbeidsgiver, at vi har forsikringen pa dem, at vi betaler pen-
sjonen og feriepenger og betaler skatten deres, ikke minst. (...) Sé jeg
tror medmenneskelig sett ... De far muligheten til & bade jobbe med det
de driver med, og de har ogsé muligheten til & ha et bedre liv ved siden
av. Og det & ha mindre, bade gkonomisk trebbel, men ogsd mindre
trobbel med & jobbe livet av seg. [TL3]

Her er det ikke samfunnsansvaret som vektlegges, men hensynet til enkelt-
individene. Serlig i kulturbransjen legger arbeidsgiverne vekt pd at mange opp-
dragstakere ikke klarer & hdndtere kravene som folger med et ENK.

De ansatte og selvstendiges skonomiske vurderinger

Ogsa de ansatte og de selvstendige neringsdrivende trekker frem de ekono-
miske konsekvensene av ulike tilknytningsformer. Men mens teknikerne saerlig
vektlegger den gkonomiske risikoen ved & mangle et sosialt sikkerhetsnett som
selvstendig, er mange av friserene opptatt av at det er ekonomisk ulennsomt &
vaere fast ansatt 1 en salong. La oss starte med teknikerne.

De ansatte og selvstendige vi har intervjuet, trekker blant annet frem den gkono-
miske risikoen ved sykefraveer og kostnadene ved & forsikre seg sa de er godt
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nok dekket hvis noe skulle skje. I tillegg understreker flere at det for eksempel
er vanskelig & fa 1an og komme seg inn pa boligmarkedet. En informant, som
har jobbet som selvstendig tekniker i 15 &r, forklarer det slik:

I de 15 arene sa har jeg aldri fatt 1an, for det har vaert s& opp og ned med
okonomi. Og na har jeg fatt laget et AS, sé na er jeg ansatt i mitt eget
selskap, sa na vil banken forholde seg annerledes til meg. Sa jeg har aldri
fatt noen lan, og boligmarkedet er jo sann, né har det toget nesten gatt for
min del. [TA1]

Utfordringen, som mange peker pa, er at sa lenge ting gér bra, er det ikke et
problem a jobbe som selvstendig. Det er forst ndr man av ulike grunner ikke har
mulighet til & jobbe, at de har kjent pd at de mangler et ekonomisk sikkerhets-
nett. Koronapandemien satte imidlertid sérbarheten for de selvstendige pa
spissen. En selvstendig tekniker forklarer for eksempel at kalenderen som var
smekkfull av oppdrag, temte seg pa et blunk da smitteverntiltakene stengte ned
kulturlivet:

Og der kjente jeg jo liksom at: «Fy seren, sa lite man har ndr man er
frilanser.» Selv om man pa en mate jobber og er god butikk og gjer alt
riktig, da, sa skal det ikke sa mye til for det skjerer seg helt. [TA2]

Det var forst en ekstraordinzer hendelse som koronapandemien som fikk ham til
a innse hvor mye risiko som 1a pa ham, selv om han til daglig hadde en «god
butikk» og god tilgang pa oppdrag. Han forteller videre at erkjennelsen som
kom med koronapandemien, gjorde at han sekte seg til en fast jobb, og at hvis
han ikke hadde fatt den jobben, hadde han opprettet et AS:

Det ville jeg gjort fordi at det er jo tryggere sann med tanke pa livet og
verden og pa en mate hvis det skjer noe, da. Altsd, hadde det ikke vert
for den kompensasjonsordningen ... na var jeg kjempeheldig og fikk
masse jobb fort under korona, men jeg ser jo pa kollegaene som har veert
helt fullstendig avhengig av den kompensasjonsordningen. Hadde de
veert AS, sd kunne de ha fatt dagpenger. Sa hadde vi ikke hatt den ord-
ningen, hadde det vart helt krise for folk. Sé det er det jeg har kjent pa,
da, at det er rett og slett uansvarlig a vaere enkeltpersonforetak. [TA2]

Han gar sé langt som & betegne det som «uansvarligy & vere ENK. Vi gar
naermere inn pa forskjellen mellom ENK og AS i neste del. Det kan virke som
om koronapandemien fungerte som en kollektiv og skjellsettende paminning om
det manglende sikkerhetsnettet for selvstendig neringsdrivende, og informan-
tene mener det ikke var gitt at det kom pa plass en kompensasjonsordning for de
selvstendige.
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Selv om koronapandemien har vaert en gyeapner for mange, har flere av de selv-
stendige i studien fortellinger om uforutsette hendelser, ogsé foruten pandemien,
hvor de opplevde 4 std pé bar bakke som selvstendige. En selvstendig tekniker
forteller for eksempel at han knuste foten pa jobb og var sykemeldt i lang tid.
Han mener han «passet ikke inn i noen av skjemaene til NAV» og endte opp
med & ikke fa noe sykelenn fordi han ga opp & seke: «Sa da temte jeg spare-
kontoene mine pa & sitte med beinet hoyt og vaere sur.» [TA3] Alsos mfl. (2022)
peker pa at forskjellen i hvordan begreper som frilanser og selvstendig naerings-
drivende brukes i dagligtalen og i lovverket, skaper problemer blant annet

i kommunikasjonen mellom disse personene og NAV.

Mens arbeidsgivere i kulturbransjen og teknikerne selv er opptatt av den ekono-
miske risikoen ved selvstendighet, er det en annen fortelling som er mer frem-
tredende blant friserene. Selv om ogsa flere her diskuterer den gkonomiske sér-
barheten blant selvstendige, serlig blant arbeidsgiverne som ansetter fast, er
mange av friserene opptatt av at det er skonomisk ulennsomt & vere fast ansatt
i en salong.

Neer alle friserene i studien var som har valgt & starte egen salong, begrunner
det med at de tjente for lite, og i noen tilfeller ogsa opplevde at de hadde for
dérlige arbeidsvilkér der de var ansatt. Det synes & vaere en klar forestilling
blant friserene om at man kan tjene mye mer som selvstendig enn som fast
ansatt. En av friserene forklarer hvorfor hun sluttet som fast ansatt og startet sin
egen salong, slik:

Nei, det var det at jeg folte at jeg tjente altfor lite i forhold til hva jeg
matte jobbe og gi av meg selv. Jeg folte at jeg jobbet meg i hjel hvis jeg
skulle tjene greit, og folte egentlig at jeg ikke tjente greit heller, selv om
jeg matte jobbe veldig mye. Sa det kjente jeg veldig pa. [FA1]

En tillitsvalgt felger opp:

Man tror det er en trygghet & ha fast jobb og lenn, ikke sant, det folger
med lenn. Det er en trygghet, du har fatt en 100 prosent stilling: «N& er
jeg liksom sikret.» Men du kan jo ... Det er du pa ingen mate i var
bransje, da. [FT1]

Utryggheten hun viser til her, henger sammen med systemet med provisjonslenn
og arbeidsavtaler de ansatte sliter med a ha oversikt over. Dermed er det noen
som havner i en situasjon hvor de har liten oversikt over hva de kommer til &
tjene gjennom éaret.
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Det er viktig & understreke at vi i denne studien ikke har gatt naermere inn pa
lonns- og arbeidsvilkar, og vi har ikke mulighet til & vurdere i1 hvilken grad det
rent faktisk lenner seg ekonomisk for friserene a tre ut av faste ansettelser. Det
som er interessant for oss i denne sammenheng, er den sterke forestillingen om
at faste ansettelser innebaerer darlig lonn og ofte ogsa mindre gode arbeids-
vilkar. Selv om alle arbeidsgiverne som har fast ansatte friserer, argumenterer
imot denne forestillingen, fremstér det som en kollektiv og sterk forestilling

1 bransjen, som noen opplever at de eksplisitt ma utfordre eller ta avstand fra.
For eksempel understreker denne arbeidsgiveren at hvis man velger & vere selv-
stendig naringsdrivende, star man ogsa selv ansvarlig for en del sosiale goder
som folk typisk ikke tar med i regnestykket:

Pensjonsordninger, det & vaere forsikret, sykelennsordninger, det er en del
ting som de glemmer. Sa hvis de kjoper de forsikringene, det er fullt
mulig & kjepe og ha de tingene, men da sitter de sannsynligvis ikke igjen
med mer penger, som gjerne var motivasjonen for & begynne med dette [&
starte for seg selv]. [FL5]

Som vi viste over, er det en kamp om virkelighetsbeskrivelsen og om regne-
stykket nar det gjelder hvorvidt man som selvstendig friser faktisk tjener mer
enn man gjer som ansatt. Arbeidsgiverne med fast ansatte peker pa en rekke
kostnader og risikoer de har som arbeidsgivere, men som de ansatte ikke tar
heyde for nar de er misforneyde med andelen av inntjeningen de sitter igjen
med. Foruten momentene som trekkes frem i sitatet ovenfor, fremhever arbeids-
giverne kostnader og risiko med langvarige leickontrakter, varelager etc.

For & oppsummere sa langt finner vi at bade arbeidsgivere, ansatte og oppdrags-
takere er opptatt av den ekonomiske risikoen som ligger i & vare selvstendig,
serlig blant teknikerne. Den ekonomiske risikoen handler blant annet om
kravene som folger, som kontroll pa regnskap og skatt, og rettighetene som ikke
medfelger, og som man eventuelt ma betale for & kompensere for. For friserene
er bildet noe annerledes. Her handler de skonomiske vurderingene rundt & vere
ansatt eller selvstendig naringsdrivende i storre grad om friserenes enske om a
fa en hoyere fortjeneste for eget arbeid.

ENK versus AS og nye modeller for & handtere risiko

En viktig problemstilling for de selvstendig neringsdrivende 1 studien var er
hvordan de skal organisere seg, og da s&rlig spersmalet om de skal organisere
seg som et enkeltpersonforetak (ENK) eller et AS hvor de kan bli ansatt og fa
rettighetene som folger med en status som arbeidstaker. Som vi nevnte tidligere,
har man feerre sosiale rettigheter som selvstendig naeringsdrivende. Selv om det
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er lett & etablere et ENK, folger det ogsa en risiko med denne foretaksformen
fordi innehaveren er personlig ansvarlig for ekonomien i virksomheten. Til sam-
menligning er eieren av et AS ikke ansvarlig for mer enn aksjekapitalen i sel-
skapet.

Informantenes vurderinger rundt og valg av type organisasjonsform handler pa
mange mater om gkonomisk risikohandtering. Her eksisterer det bade en usik-
kerhet og en uenighet rundt hva som er skonomisk rasjonelt med tanke pa
risikoh&ndtering. Det er pafallende hvordan informantene vurderer de gkono-
miske konsekvensene av a organisere seg som ENK versus AS ulikt. Denne for-
skjellen handler om ulike ting. Det ene handler om tilgang pé informasjon og
kunnskap om hva de ulike organisasjonsformene vil inneb@re gkonomisk. Som
en informant uttalte det:

De faktaene som ber ligge til grunn for de valgene der, de finnes ikke.

Altsa folk vet ikke godt nok hva som er faktum, som kommer frem da

nar man snakker om for eksempel dette med altsé en stor forskjell pa a
vaere ansatt i sitt eget AS og vere enkeltmannsforetak. [TL11]

I tillegg til at de mangler informasjon om hvilke fordeler og ulemper som kan
folge av forskjellige organisasjonsformer, er det ogsa to andre momenter som
kan forklare informantenes usikkerhet. Det ene handler om deres vei inn i en
status som selvstendig. Og det andre handler om hvorvidt man vektlegger de de
umiddelbare utgiftene til krav om aksjekapital ved a opprette et AS eller de
langsiktige utgiftene ved manglende okonomisk sikkerhetsnett ved & veere ENK.

Alle teknikerne vi har intervjuet, startet sin yrkeskarriere med et ENK. Noen
har gatt over i faste ansettelser, andre har blitt ansatt i et AS enten alene eller
sammen med andre, mens andre igjen fortsatt er selvstendige teknikere.
Teknikerne beskriver typisk at de begynte a jobbe litt pa hobbybasis, og at veien
inn 1 yrket ble til underveis. En informant oppsummerer veien slik:

Det begynner ofte som en hobby eller interesse, da. I hvert fall for min
del sé var det sann: «Okay, men hvis du skal gjere denne jobben, sd ma
du faktisk sende en faktura», «Okay, hvordan gjer jeg det?» «Nei, da ma
du vaere enkeltpersonforetak. Se her nd, na lager vi enkeltpersonforetak
for deg, her har du et fakturaprogram, veersdgod.» Det var sann det var
for meg, og sann tror jeg det er for mange, at man blir bedt om a ... hvis
man gjor en enkel jobb, sa blir man bedt om a fakturere et honorar. Da er
det liksom, da starter man ikke et AS pa en mate. [TA2]

Veien inn i yrket gar gjennom et ENK som gjor at de kan fakturere, og da er det
ikke naturlig & opprette et AS, som informanten papeker. Han forklarer videre at
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han aldri sa for seg a gjore dette til karriere. Det begynte bare med et par enkelt-
jobber her og der. Han forteller videre:

Jeg burde ha startet et AS for lengst siden jeg har tjent spass bra og hatt
sapass stabil inntekt at det egentlig er dumt at jeg ikke har gjort det. Men,
ja, men jeg har nd ikke gjort det, da. Det har fungert for meg sann som
jeg har hatt det, men jeg tror nok at mange pa en mate blir i enkeltperson-
foretak fordi at det er lett. Det er noe de kjenner til, og det & starte AS tror
jeg for mange foles som et tiltak. [TA2]

Flere vi har intervjuet, forteller noe av det samme. De vet at det hadde veert lurt
a etablere et AS, serlig for 4 fa tilgang pé ekonomiske og sosiale rettigheter.
Som en av de selvstendige teknikerne oppsummerer: «Som enkeltpersonforetak
s& har man kjempedyre forsikringer, alt er dyrt, og ingen rettigheter.» [TA3]
Selv om det kom pé plass kompensasjonsordninger for selvstendig nerings-
drivende under koronapandemien, som dermed beskyttet dem fra noe av risi-
koen i organisasjonsformen, papeker for eksempel en av friserene at hun, som
er ansatt i sitt eget AS, har hatt rett p& sykepenger nar hun har havnet i smitte-
karantene, og papeker at karantenereglene har vert en stor utfordring for andre
hun kjenner som jobber som selvstendige.

Nar de selvstendige vektlegger de langsiktige konsekvensene av ulik organisa-
sjonsform, fremstir AS som det beste alternativet. Her er det de langsiktige oko-
nomiske vurderingene av risikoen for manglende inntjening grunnet sykdom
eller pandemi som vektlegges. Dette er en gkonomisk begrunnelse som serlig
brukes hos teknikerne som startet sin arbeidskarriere som selvstendig eller
frilanser, men samme type argumentasjon finner vi ogsé igjen hos noen av
friserene.

For friserene blir spersmalet om organisasjonsform aktualisert nar de ensker a
etablere en egen salong, noe som gjerne skjer etter at de har veert yrkesaktive en
stund. En salongeier beskriver at hun var usikker pa om hun skulle opprette et
AS eller ENK da hun startet sin egen frisersalong. Hun forklarer at hun egentlig
ikke visste hva forskjellen besto i, og da ble de umiddelbare kostnadene utslags-
givende:

Ja, s& var det litt det at jeg hadde et budsjett, for jeg hadde jo tatt opp et
lan for a betale for salongen og pusse opp her og sann. Og hvis du da
skulle ha et AS, s& matte du spytte inn, hva er det, 30 000. Sa jeg tok vel
ogsa litt den at «nei, de pengene der vil jeg heller pa en méte spytte inn
i oppussingen, da». [FA1]
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For friseren i sitatet over oppleves det som gkonomisk rasjonelt & bruke kapi-
talen sin pé & pusse opp egen salong. Som nevnt handler blant annet valg av
organisasjonsform om man vektlegger de umiddelbare utgiftene eller de lang-
siktige utgiftene. Intervjuene vare tyder ogsa pa at det & opprette et AS oppleves
som «et tiltak», selv for informanter som tar hensyn til de langsiktige utgiftene.
Selv om de oppfatter at de i sterre grad vil i et gkonomisk sikkerhetsnett om de
oppretter et AS, velger de & fortsette som, eller registrere seg som ENK, da de
opplever det som dyrt & betale umiddelbare utgifter i form av aksjekapital for a
opprette et AS.

En annen strategi for 4 handtere risikoen knyttet til en status som selvstendig er
a enten ga sammen om & opprette et AS som man sé blir ansatt i og fakturerer
gjennom, eller & bli ansatt i et selskap som tilbyr arbeidsgivertjenester til selv-
stendige og frilansere. Flere av informantene nevner at dette er en ny strategi
som vokser frem i det norske arbeidsmarkedet. Som den tillitsvalgte i sitatet
nedenfor papeker, handler dette i stor grad om at selvstendige ensker mer rettig-
heter og trygghet i arbeidsmarkedet:

Sa det er folk som har begynt & organisere seg i AS-er og lager egne
pools hvor de er 5-10 teknikere sammen, som bare har laget et AS for &
fakturere gjennom, sénn at de far de sosiale godene de har krav p4, og de
far utbetalt lonn som allerede er betalt skatt av, og sdnne ting, da. [TL10]

Mens bade frisarer og teknikere kan hindtere risiko gjennom & ga sammen

i kollektiver og etablere et felles AS, er det forst og fremst teknikerne i vart
utvalg som tar opp forretningsmodeller som tilbyr arbeidsgivertjenester til
frilansere og selvstendige, som en benyttet strategi. Sammenlignet med i andre
land har slike profesjonelle «paraplyselskaper» en begrenset utbredelse i det
norske arbeidsmarkedet (Hedenus & Nergaard 2021). Informantene beskriver
disse selskapene som en modell som gir selvstendige tilgang pé velferdsgoder
gjennom et ansettelsesforhold, men samtidig fritar arbeidsgivere fra ansvar, for
eksempel nar det gjelder arbeidstid og lennsdannelse. Den tillitsvalgte 1 sitatet
nedenfor beskriver denne forretningsmodellen som en avansert lgsarbeider-
modell:

Sann som [navn pa selskap] fungerer, er at du er ansatt i 100 prosent stil-
ling, men de defineres som serlig uavhengig stilling, og de definerer ikke
arbeidstid. (...) Hvis ikke du skaffer oppdrag, sé far du ikke penger. (...)
Det er cksakt samme modell som selvstendig naeringsdrivende, bortsett
fra at du har et litt avansert regnskapsfirma imellom. Men de hevder at du
far tilgang til trygd og trygderettigheter som hvilken som helst arbeids-
taker, sa det er en kraftig forbedring i forhold til det man har som selv-
stendig naeringsdrivende. Men det er jo en horribel modell for det norske
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arbeidslivet, hvis enhver ansatt pA H&M skal basere seg pa hvilke kunder
de klarer & skaffe, sa vil jo samfunnet rakne. Sa det er en veldig sann
betenkelig ... og den fritar jo ogsa da den reelle oppdragsgiveren, som
har faglig styringsmulighet, som har alle disse punktene, fritar jo den
bedriften for alt ansvar. Kan jo bare leie inn en person for en dag, og sa er
den personen selv ansvarlig for & serge for at du far godt nok betalt til &
kunne drive med dette. Sa det er en litt sdnn avansert lasarbeidermodell.
(...) Og sa er det i tillegg at det da kan jo komme — la oss si at det med et
regjeringsskifte [fra den davarende Solberg-regjeringen] kommer en
kraftig innstramming i forhold til bruk av selvstendig naeringsdrivende,
[det] samme gjelder bemanningsbransjen generelt, at det kommer inn-
stramminger der. Da ser jeg for meg at mange gar inn i de egenansettel-
sesforetakene isteden. Sa det kan veere en bemanningsform som plutselig
bare eksploderer nar det strammes inn i forhold til bruken av selvstendig
naringsdrivende, det ser jeg for meg. [TT2]

Informanten i sitatet ovenfor understreker at samtidig som slike forretnings-
modeller gir selvstendige et sikkerhetsnett, er det et ansettelsesforhold som ikke
kan likestilles med en standard ansettelse i en virksomhet. «Paraplyselskapene»
har ikke mulighet til 4 tilby direkte ansettelser og serge for at man som ansatt
far de samme arbeidsbetingelsene som man har i et ordinzert ansettelsesforhold.
Som det ogsa fremgar i sitatet, er den tillitsvalgte ogsé bekymret for at en inn-
stramming i bruken av selvstendige kan fa utilsiktede konsekvenser, som en
vekst i slike selskaper.

I vart materiale har vi informanter som leder eller er ansatt i et paraplyselskap
som tilbyr arbeidsgivertjenester. Lederen i dette foretaket oppfatter at de tilbyr
en lesning som oppfyller et reelt behov i arbeidsmarkedet. Som det fremgar

i sitatet nedenfor, oppfatter han at de gjennom a tilby selvstendige et ansettelses-
forhold gir den enkelte mer skonomisk trygghet og tilgang pa velferdsstatens
sosiale goder. Samtidig understreker informanten at dette ikke er ment som en
tilknytningsform som kan sidestilles med direkte ansettelse:

Motivasjonen og hensikten for oss er a lofte tryggheten til folk som fer
var selvstendige. Typisk frilansere ... og altfor mange driver enkelt-
mannsforetak i dag. (...) Vi tar ansvar fra deres skuldre og over pa et
selskap, det er et viktig poeng for mange hos oss, da. I praksis, den
daglige jobben, er nesten identisk som for. De styrer dagen sin og jobber
med det de har lyst til, og priser hos frilanserne blander vi oss ikke inn i,
de er helt frie. Men nar det kommer til fakturering og alt som skjer
etterpd, sa tar vi over, da tar vi ansvaret. Det betyr at de registrerer sin
fakturainfo inn i vart system, og sé fakturerer vi og serger for at det blir
betalt. De far lonn basert pa det de har fakturert, uavhengig av om
kundene har betalt pa det tidspunktet og om vi ma purre mye, sa vet ikke
de om det heller, det tar vi ansvar for. Sa setter vi av penger til skatt,
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feriepenger, pensjon, ordner med moms, det rapporterer vi inn. (...) Hos
oss er som sagt alle fast ansatt, og det er jo 0g et viktig politisk mal, altsa
alle bor vere fast ansatt, eller de ber helst vaere direkte ansatt. Det er de
jo ikke hos oss pa en méte, de jobber jo alltid for en annen oppdragsgiver
pa sett og vis, men vi er i hvert fall opptatt av at dette skal vare noe som
lofter tryggheten til dem som for var demt til & drive for seg selv. Vi har
ikke noen malsetting eller intensjon om a fa folk fra faste, direkte jobber
og over til en modell som ligner pa var, det er jo ikke et loft. [TL10]

Lederen i dette selskapet beskriver hvordan arbeidstakerens arbeidsform er den
samme som tilvaerelsen som selvstendig. Man bestemmer selv sine priser, og
man stér fritt til & velge hvilke oppdrag man vil ta. Det som er annerledes, er at
man 1 kraft av et ansettelsesforhold fér tilgang pa velferdsstatens sikkerhetsnett.
Dette var en viktig begrunnelse for en av teknikerne i vart utvalg som har gatt
fra et helt arbeidsliv som selvstendig til & nd bli ansatt i et selskap som tilbyr
arbeidsgivertjenester:

Vi er jo fler og fler som ser fordelen av det. Jeg tror mange har sett det
siste aret hvor ufattelig sarbare vi er, og at det er ingen som har noen for-
staelse. For det de har snakket om hele aret, er at du kan fa stotte til 4 fa
dekket utgifter og sénn, men et enkeltpersonforetak som lydtekniker har
ikke sa mange faste utgifter nar du ikke har jobb. Man har jo heller ingen
inntekt nar man ikke far lov til & gjere noen ting av det man kan, sé kan
man jo heller ikke bare finne pa noe annet & gjore. Vi lever av a samle
folk. Sa jeg er veldig, veldig forneyd med min ansettelse. (...) [Siden jeg
ble ansatt] fikk jeg etterhvert dagpenger i motsetning til mine kollegaer
som matte seke om kompensasjon og sann. Pluss at da fikk jo vi, da det
der gikk igjennom, sa fikk vi alle en e-post [fra egenansettelsesfirmact]
hvor det sto sann: «Na er det pé tide & seke om dagpenger. I det punktet
sa heter det sénn, i det punktet der krysser du av sann.» Sa det var ikke
noe vanskelig, sa det har vaert gull, altsa, rett og slett. [TA3]

Informanten vektlegger at risikoen ved a vere selvstendig ble satt pa spissen
under pandemien. For ham og flere andre i vart utvalg ble det tydelig hvor lite
rettigheter og sikkerhetsnett man har som selvstendig sammenlignet med
ansatte. De handterer denne risikoen gjennom & seke seg til et paraplyselskap
som gir tilgang pé velferdsstatens goder. Samtidig fremgér det av intervjuene
med tillitsvalgte at dette er en form for annenrangs fast ansettelse, der man gar
glipp av andre goder ved et ansettelsesforhold, for eksempel at arbeidstiden er
avtalt og regulert, og at man har mulighet til kollektive lennsforhandlinger.
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@konomi som begrensning?

Vi har vist at det er en sterk forestilling om at det er hoye kostnader knyttet til
ansettelser, selv om noen ogsa utfordrer dette. Men i hvilken grad presenterer
arbeidsgiverne gkonomi som en begrensning for den arbeidskraftstrategien de
onsker seg?

Som vi har sett ovenfor, er gkonomiske begrunnelser sentrale for mange av
informantene i kulturbransjen. Flere av virksomhetene sier de gjerne skulle ha
ansatt flere, hvis de hadde hatt ekonomi til det, og de beskriver en kontinuerlig
vurdering av hvor mange ansatte de kan ta seg rad til. I disse virksomhetene
fremstér ansettelser som et eksplisitt ideal som begrenses av den ekonomiske
situasjonen. Tilsvarende ser vi at for mange av friserene og selvstendige
teknikere er gkonomi utslagsgivende for hvilken organisasjonsform de velger:
De prioriterer ENK fremfor a bli ansatt i et AS fordi de ikke vil eller kan ta seg
rad til kostnadene ved et AS, selv om de gjerne skulle hatt tilgang pé en del av
rettighetene som folger med en ansettelse.

Samtidig ser vi at for noen arbeidsgivere er det andre forhold som virker mer
utslagsgivende enn de rent gkonomiske. Noen mener at de gkonomiske vurde-
ringene andre gjor, er for snevre. I noen intervjuer er ogsd ekonomiske begrun-
nelser pafallende fravaerende. Det betyr ikke at disse arbeidsgiverne ikke gjor
okonomiske vurderinger, men at de velger a vektlegge andre forhold nar de
beskriver og begrunner sine arbeidskraftstrategier. Vi skal na se naermere pé
andre begrunnelser for arbeidskraftstrategiene arbeidsgiverne har valgt.
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5 Tilgang pa arbeidskraft og ulike
tilknytningsformer

I begge bransjene vi har studert, uttrykker flere en klar bekymring for tilgangen
pa godt kvalifisert arbeidskraft. Friserene forteller gjennomgaende at det er
svaert vanskelig & rekruttere friserer med tilfredsstillende faglig standard. Som
en arbeidsgiver sier: «Vi sgker etter folk hele tiden, og det gjor konkurrentene
vare ogsa, og det er nesten ikke sekere.» [FL4] De beskriver to hovedutford-
ringer nar det gjelder rekruttering: for det forste en svak rekruttering til yrket og
utdanningen og for det andre et stort frafall fra yrket. En tilbakevendende
forklaring pa rekrutteringsutfordringene er at friseryrket er et offer for den
generelle nedvurderingen av fagutdanning, og friseryrket har i tillegg fatt et
dérlig rykte nar det gjelder for eksempel lenn og helseplager. Aktorene i friser-
bransjen mener at folk heller velger akademiske utdanninger, mens de som
kanaliseres inn i yrket, er de som har svake akademiske resultater pa ungdoms-
skolen. En arbeidsgiver understreker denne forklaringen:

Og det er ingen sammenheng mellom & vere darlig i matte og a vaere god
som friser, har ikke noe sammenheng i det hele tatt. Sa det er det & fa de
rette talentene inn, da. Og de som virkelig har lyst til & jobbe med denne
typen fag, de er gjerne litt kreative, de er veldig menneskeorienterte, de
er omsorgspersoner, de har mange karaktertrekk som ikke har noe med
akademiske talenter 4 gjore. A fa de rette talentene inn, og fa nok av
dem, det er en hovedutfordring. [FL1]

[ tillegg peker flere pa det de oppfatter som konsekvenser av Reform 94. De
oppfatter at denne omleggingen av utdanningen (nedleggelse av herrefriserlinje,
mer teori) bidro til at naermest halve rekrutteringsbasen for faget forsvant og
gjorde faget mindre attraktivt for gutter. Som en sier: «Vi har mistet alle
guttene.» [FL1]

Den andre hovedutfordringen som trekkes frem, er frafallet fra yrket. Flere
mener at det egentlig utdannes nok kandidater i aret, men at man ikke klarer &
holde folk i yrket over tid. De peker pa at friserene begynner a jobbe som svert
unge, og at mange gar lei og seker seg til andre yrker nar de kommer i midten
av 20-arene. Frafallet har ogsa forsterket seg under koronapandemien, hvor flere
arbeidsgivere forteller at periodene med permitteringer har gjort at en del
ansatte har revurdert sitt yrkesvalg og gatt ut av yrket.
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Arbeidsgiverne i kulturbransjen beskriver p4 samme maéte en sterk bekymring
for rekrutteringssituasjonen nar det gjelder teknikere. Mange beskriver at det er
vanskelig & fa tak i personer med de kvalifikasjonene de ensker, og at det er
sterk konkurranse om de gode folkene. I enda sterre grad enn friserene ytrer
aktarene 1 kulturbransjen en bekymring for den sterke kompetanseflukten de
opplevde under koronapandemien. Kulturlivet ble hardt rammet av smittevern-
restriksjonene, og selv om en del hadde alternative oppdrag og arrangementer
(som konferanse- og konsertstramming), beskriver flere det som en situasjon
der teknikerne nermest hadde yrkesforbud. En informant oppsummerer det
enkelt: «Sé de har liksom mistet troen pa bransjen, og sa har de begynt a jobbe
andre steder.» [TL8] En av arbeidsgiverne betegner situasjonen som en «krise»,
og flertallet av arbeidsgiverne vi har intervjuet, uttrykker en sterk bekymring for
rekrutteringssituasjonen.

Bekymringen er ikke bare knyttet til det store frafallet fra yrket, men ogsa til
manglende muligheter for nyrekruttering, serlig siden det ikke finnes relevante
utdanningsmuligheter i Norge. Som en informant forklarer:

Sa det er ganske dramatisk kompetanseflukt der, samtidig som det ikke er
noen apenbar rekrutteringsmulighet. Det er litt tilfeldig hvordan folk
havner inn i bransjen, jeg er jo et godt eksempel pé det. Det finnes per na
ikke noen god utdanning i Norge. Sa vi var for fa folk for korona
egentlig, nd har vi mistet halvparten. Hvor skal vi finne de nye? [TT1]

Rekrutteringen til yrket anses som sarlig sarbar siden det ikke finnes gode
utdanningsmuligheter i Norge, og folk har tradisjonelt kommet inn i yrket via
sméjobber som frivillige eller pad mindre steder, som ungdomshus og lignende.
Informantene i kulturbransjen, serlig lederne av de scenetekniske virksom-
hetene, var bekymret for om de kunne dekke ettersperselen nar kulturlivet &pnet

opp igjen.?

I begge bransjene vi har studert, finnes det altsé en sterk forestilling om at det er
lite godt kvalifisert arbeidskraft. Dermed er vurderinger som handler om tilgang
pa, og muligheter for & beholde, arbeidskraft, sentrale nar arbeidsgiverne velger
arbeidskraftstrategier. Hensynet til stabil og forutsigbar arbeidskraft brukes i all
hovedsak som begrunnelse for & knytte til seg fast ansatte.

2 De fleste intervjuene i kulturbransjen ble foretatt i perioder preget av nedstengning av kulturlivet eller
rett etter gjenapninger.
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Stabil og forutsigbar bemanning

Tilgang pa stabil og forutsigbar arbeidskraft er for flere av arbeidsgiverne en
sentral begrunnelse for at de ansetter fast. Som en leder i en sceneteknisk virk-
somhet sier:

Fordelen med & ha fast ansatte er at vi vet at vi har nok folk nar vi ...
altsé at vi kan gi et tilbud til kunden, og vite at vi har nok crew som skal
jobbe pé det prosjektet. Det er jo alltid behov for flere, som sagt, men
man vet jo sann cirka hvem man kan fa tak i utenom. [TL1]

Denne lederen trekker altsa frem forutsigbarhet som en viktig fordel med a ha
fast ansatte. Det gjor at de kan planlegge frem i tid, og at de har oversikt over
hvilken kapasitet de har til & ta pa seg oppdrag. Selv om de mener & ha ganske
god oversikt over hvem og hvor mange de kan hente inn utenfra, sier denne
lederen at han opplever frilansere som mer uforutsigbar arbeidskraft. De har
ikke samme lojalitet overfor selskapet, og han har opplevd at frilansere dropper
et oppdrag pa kort varsel.

Noen av arbeidsgiverne beskriver at det er en kamp om kompetansen, og at de
kan bruke mye tid pa a styrke bemanningen til det de trenger. De pépeker at det
serlig er de selvstendige teknikerne som forsvant til andre yrker under korona-
pandemien. Arbeidsgiverne opplever at det er en utfordring & finne teknikere de
kan hente inn, seerlig lydteknikere eller eventuelle spesielle kompetanser de er
avhengig av. Dermed er flere av arbeidsgiverne opptatt av 4 ha kjernekompe-
tansen de trenger, ansatt. Som en oppsummerer: Han ansetter dem det er {2 av,
og som han trenger ofte.

Det & tilby ansettelser er altsd en méte & knytte til seg kompetansen man trenger
pa. Som en av de ansatte sier:

Jeg fér en ny kollega fra hesten av. Nar folk er tilbake fra permittering
[pa grunn av koronapandemien], s& har vi begynt & skulle se pa & erstatte
de som har sluttet, og da er det en veldig god frilanser som vi har brukt
mye, som vi er sa heldig at vil jobbe for oss. Det er jo fordi at vi kan tilby
en fast stilling med gode vilkar, at han er interessert i det. [TT1]

Han understreker at fast stilling og gode vilkar er en mate & lokke til seg de
attraktive folkene pa. En av arbeidsgiverne sier at selv om teknikere kan tjene
mer andre steder, er deres fordel at de tilbyr «fast lenn og forutsigbare arbeids-
vilkéary. [TL6]

I tillegg til at ansettelser er et lokkemiddel for & rekruttere kompetanse, bidrar
de, og spesielt faste ansettelser, til at virksomhetene klarer & beholde kompe-
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tansen de har. En leder for en sceneteknisk virksomhet forteller for eksempel at
de tidligere baserte seg pa frilansere og folk pa 0-timerskontrakter, og et typisk
problem var at de brukte mye tid og krefter pa & leere opp folk som sa forsvant
nar de hadde opparbeidet seg nok kompetanse til & bli attraktive for andre:

[Vi hadde] hey turnover pa folk, og vi beholdt folk helt til de hadde lert
sa mye at de ble veldig fristende for de andre firmaene a snappe fra oss.
Men i det gyeblikket vi ansetter fast, sa ser vi at vi beholder folk lenger.
Eller, vi beholder folk rett og slett. [...] De kan fakturere noe hoyere om
de begynner som selvstendig eller begynner et annet sted. Men hos oss sé
far de garanti pa arbeidsmengde, og de far altsa pensjonsopptjening og
feriepenger og full pakke.

Som ogsa informantene ovenfor var inne pa, ser arbeidsgiverne at selv om de
ikke alltid kan konkurrere pé lonn, har en fast ansettelse en verdi for mange.
Derfor kan faste ansettelser vaere et godt virkemiddel i kampen om 4 tiltrekke
seg og beholde arbeidskraft.

Imidlertid er det ikke alle som opplever tilgangen pa arbeidskraft som en utfor-
dring i like stor grad. Flere av virksomhetene, serlig scenene, sier at de ikke har
en utfordring med a ha tilgang pa selvstendige teknikere eller frilansere. Flere
understreker at de har en posisjon eller et rykte, gjerne i tillegg til utstyr av
toppkvalitet, som gjer at folk vil jobbe med dem. De har typisk en fast pool av
selvstendige som de bruker og har en god relasjon til. Noen av arbeidsgiverne
som er avhengig av & hente inn ekstern arbeidskraft, prover pa ulike mater a
bygge opp en relasjon og lojalitet, blant annet ved & sarge for a rotere teknikerne
og bruke dem jevnlig, som denne lederen for en scene beskriver:

Vi serger for at de som vi vil bruke mye, at de er i gang hele tiden,
samtidig som at de som da er pa rekrutteringslaget eller B-laget, ogsé blir
brukt for & holde dem i varmen. [TL9]

Noen av arbeidsgiverne som baserer seg pa selvstendige teknikere, beskriver
hvordan de jobber aktivt for & kompensere for den lgse tilknytningen selvsten-
dige naringsdrivende har, og de forsgker pa ulike mater & opparbeide en tett
relasjon og lojalitet hos arbeidskraften som de henter inn eksternt. For eksempel
forklarer lederen i sitatet ovenfor at han alltid hilser pa teknikerne som er pa
jobb, og prover & fa dem til 4 fole seg sett og inkludert. Videre forklarer han at
han trekker med seg de eksterne teknikerne nar de skal ta storre beslutninger
som angér deres arbeid, som for eksempel da de skulle utbedre akustikken ved
scenen. Andre beskriver hvordan de inviterer de eksterne teknikerne til
avslutninger og sosiale arrangementer.
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Péa samme maéte som i kulturbransjen er forutsigbar bemanning en viktig
begrunnelse for a ansette fast blant friserene i studien. Serlig friserkjedene,
men ogsd en del av salongene, baserer seg pa en modell med fast ansatte, som
de i stor grad har lert opp selv enten gjennom egne friserskoler eller gjennom
leerlingeordninger i salongen/kjeden. Samtidig som arbeidsgiverne er opptatt av
at oppleering er et ansvar de tar pa vegne av bransjen for a bidra til rekruttering
til faget, er de tydelige pa at opplaringen representerer et viktig rekrutterings-
grunnlag for salongene i en bransje der de fleste opplever at det er vanskelig a fa
tak 1 kvalifisert arbeidskraft. Flere av arbeidsgiverne knytter ansvaret for opp-
leering og leerlinger direkte til det & ha fast ansatte. Som en sier: «Jeg tror du
skal lete lenge etter en som leier stol, som ogsé tar det ansvaret der.» [FL4] En
annen arbeidsgiver trekker frem ansvaret for opplaring for & forklare hvorfor
hun har valgt & ansette friserer i salongen sin i stedet for & basere seg pa stolleie:

Og sa ser jeg ogsa pa dette med ansvar for opplarling. Altsé, vi som har
leerlinger, hvis jeg hadde stolleie, hvordan skal jeg da organisere det med
opplering? Hvem tar ansvar for en lerling, er det i det hele tatt noen som
vil det? Og hvordan ser det da ut lenger ned i veien i forhold til at vi ikke
har rekruttering, fordi det ikke er laerlingplasser? For det tar tid og koster
penger a drive med opplaring. Og nér vi driver sdnn som vi gjer, sa
bidrar alle sammen litt pa at vi har lerlinger, og alle nyter godt av det,
men det er sanne ting som faller vekk [hvis man har stolleie]. [FL5]

Selv om de fleste ser pa rekruttering gjennom opplering og faste ansettelser
som én pakke, er det arbeidsgivere som utfordrer denne forestillingen og mener
at ogsa virksomheter som primert baserer seg pa stolleie, kan ha en rolle i opp-
leeringsarbeidet. Imidlertid er hovedinntrykket i studien var at faste ansettelser
ses 1 sammenheng med en modell for opplering, og der bruken av «egenprodu-
serte» friserer blir en rekrutteringskanal. P& denne méten blir opplaring og
dermed rekrutteringsmuligheter en begrunnelse for & bruke faste ansettelser for
en del av arbeidsgiverne i friserbransjen.

Et beslektet argument for faste ansettelser er, som vi sa for teknikerne, at det gir
en stabil og forutsigbar bemanning. Dette er spesielt viktig for salonger som har
faste apningstider, og som dermed ma serge for & veere bemannet i hele &pnings-
tiden. Her blir serlig salonger som holder til pa kjepesentre, trukket frem. Disse
er ofte forpliktet til & holde dpent i hele kjopesenterets apningstid, som kan vere
svert lang. For eksempel forteller en arbeidsgiver som har salonger pé kjope-
senteret, at de har dpent tolv timer pa hverdager, i tillegg til at de har apent pa
lordager, og forklarer at de setter opp turnusen et halvt &r frem i tid. Det skaper
forutsigbarhet bdde for ham som arbeidsgiver og for de ansatte. Samtidig er det
ikke alle tidspunkter det er like gunstig & jobbe. Han forteller videre:
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Vi vet hvilke dager og hvilket tidspunkt det kommer mange, og da ma vi
ha god bemanning. Og vi vet ogsa nar det er lurt at folk tar fri og ikke
trenger & vaere der, sé over tid sé har vi opparbeidet bra rutiner pa a vere
riktig bemannet til riktig tid. [FL5]

Selv om de jobber for & vere riktig bemannet til riktig tid, er det noen tids-
punkter det er mer gunstig & jobbe pa enn andre, serlig siden friserene far pro-
visjonslenn og dermed tjener mindre pa & jobbe pa «dérlige» tider. Med ansatte
har imidlertid arbeidsgiver mulighet til & styre bemanningen — i bade de gode og
darlige timene. Til sammenligning brukes variable apningstider hos flere av
salongene som baserer seg pa stolleie, eller som pa andre méter bestér av fri-
sorer som ikke er ansatt. Da velger friserene selv nar og hvor lenge de skal
jobbe, og setter opp timer deretter.

Mens hovedinntrykket er at arbeidsgiverne bruker tilgang pa bemanning som et
argument for faste ansettelser, finnes det ogsa unntak. En salongeier forteller for
eksempel at han i flere ar har jobbet for & kunne ha tre ansatte, da han mener
dette er den ideelle storrelsen for salongen hans. Han har hatt en tydelig plan for
opptrappingen fra & vere alene til 4 bli fire friserer, og han har ikke villet ansette
flere friserer for de som er der, er veletablerte med en god kundekrets, noe han
mener tar cirka ett ar. Dette har han ikke lyktes med. Han forteller at det er
veldig vanskelig & finne friserer med de rette kvalifikasjonene. Nar han far
bygget opp én eller to ansatte, har de enten sluttet eller gatt ut i foreldrepermi-
sjon, s& han stadig mé begynne fra start med & bygge opp nye friserer. Som en
siste utvei har han ved intervjutidspunktet annonsert for stolleie, og haper at det
kan vere en mate & sikre nok bemanning, selv om han sier: «Mélet har hele
tiden veert & fylle med riktig mengde ansatte.» [FL2]

I begge bransjene vi har studert, ser vi altsd at rekrutteringsutfordringene gjor at
tilgangen pé stabil og forutsigbar bemanning er viktig for mange av arbeids-
giverne, og det brukes som en sentral begrunnelse for & ansette folk i faste stil-
linger.

Fleksibilitetens paradoks

Mens arbeidsgiverne er opptatt av en stabil og forutsigbar bemanningssituasjon,
kan man — satt pa spissen — si at det varierer i hvilken grad de ansatte og selv-
stendige ensker & vare denne stabile og forutsigbare arbeidskraften. For noen,
serlig blant teknikerne, trekkes forutsigbar arbeidstid frem som en fordel med
fast ansettelse. Blant teknikerne er det flere som trekker frem at ettersom man
blir eldre og kanskje etablerer familie, melder behovet for trygghet og forutsig-
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barhet seg i storre grad. Her lofter informantene serlig frem den turnerende
teknikeren som reiser jorda rundt med et band, som et eksempel pa en situasjon
som i liten grad lar seg kombinere med et familieliv. Den situasjonen ses i mot-
setning til & ha en fast tilknytning til et arbeidssted der man har faste rammer for
arbeidstid og forutsigbare vilkar.

Frisgrene i studien knytter derimot faste ansettelser i storre grad til ugunstige
arbeidstider. «Ugunstigy sikter til bade kvelds- og helgejobbing, som mange
opplever som vanskelig & kombinere med familieliv, og til & matte jobbe i stille
perioder med darlig inntjening. Denne situasjonen trekkes frem som en motset-
ning til det & jobbe selvstendig og selv bestemme nér man vil jobbe og ha fri.

Onsket om fleksibilitet trekkes frem av bade friserene og teknikerne som en
sentral begrunnelse for hvorfor de ensker & vaere selvstendige heller enn a vare
ansatt. De viser til muligheten til & styre egen tid, og teknikerne peker pa at de
far velge hvilke oppdrag de skal ta. For eksempel forklarer en tekniker hva han
ser pa som fordelen med & vaere selvstendig naeringsdrivende heller enn ansatt:

Det er jo frihet, da, og mulighet til & velge prosjektene selv. Jeg kan pé en
maéte si at: «Nei, den uken der neste ar sd mé jeg ha fri, da kan jeg ikke ta
pa meg noe.» [TA2]

En annen sier at han setter «veldig pris pa den friheten med & vere selvstendig»
og utbroderer:

Ja, jeg synes jo det er deilig & veere min egen sjef og kan si at: «De tre
ukene der drar jeg til Thailand», og sé er det ingen som kan si at jeg ma
soke om ferie eller fa innvilget permisjon eller sanne ting. [TA3]

Samtidig innremmer de at det er utfordrende & faktisk bruke fleksibiliteten de
har som selvstendig. Teknikeren i det forste av de to sitatene presiser at fleksi-
biliteten som selvstendig er en stor fordel hvis man er flink til a sette av tid til
a ta seg fri, og forklarer: «Jeg er ikke s& god pé det a sette av fritid» [TA2].
Pé spersmal om han i det hele tatt tar ferie, svarer han «Nei, egentlig ikke».

Dette tilsynelatende paradokset géar igjen i materialet vart: Fleksibilitet er en
viktig begrunnelse for & vere selvstendig, men ingen ser ut til & oppleve at de
kan bruke denne fleksibiliteten. Snarere forteller de at de synes det er vanskelig
a si nei til jobber, bade fordi det innebaerer & gé glipp av inntekter, og fordi det
er viktig & stille opp og veere tilgjengelig for & fortsette & fa jobber. De selvsten-
dige frisarene forteller tilsvarende at de setter pris pa friheten, og at de kan
velge bort de mest ugunstige arbeidstidene, men at de til gjengjeld jobber svaert
mye. Ifolge tidligere forskning er selvstendige den gruppen som arbeider flest
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timer i lopet av en uke (Griinfeld, Salvanes, Hvide, Jensen & Skogstrem 2016;
Strem & von Simson 2020).

Ansetter for a sikre stabil arbeidskraft

I begge bransjene vi har studert, uttrykker informantene en klar bekymring for
tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft. Dermed star vurderinger av tilgang pa, og
muligheter for & beholde, arbeidskraft sentralt nar mange av arbeidsgiverne
velger arbeidskraftstrategier. Ansettelser, og da sarlig faste, blir en strategi for &
sikre stabil og forutsigbar arbeidskraft, og det fungerer som en strategi for 4 til-
trekke seg og holde pa sart tiltrengt kompetanse.

Serlig for en del av friserene inngér faste ansettelser som en del av en modell
hvor virksomhetene sikrer seg tilgang pa kvalifisert arbeidskraft gjennom 4 tilby
opplaring og ta imot leerlinger. For mange arbeidsgivere henger en slik modell
tett sammen med & ha ansatte fordi det er de ansatte som driver opplaringen.

Samtidig er ikke alle arbeidsgivere like bekymret for tilgangen pé kvalifisert
arbeidskraft, og flere arbeider aktivt for & kompensere for den lgse tilknytningen
de eksterne oppdragstakerne har ved & bygge gode relasjoner. Andre igjen tilbyr
alternative tilknytningsformer (som stolleie for friserene) fordi de opplever det
som en siste utvei for a fa rekruttert nok folk i et vanskelig marked.

Fra et arbeidstakerperspektiv er det imidlertid ikke gitt at en stabil og forut-
sigbar arbeidstid er det mest enskelige. For mange, sarlig teknikerne, er de faste
og/eller forutsigbare arbeidstidene og stabile arbeidsforholdene som folger av
faste ansettelser, et gode. Blant friserene er det derimot mange som forbinder
faste ansettelser med ugunstige arbeidstider, bade i form av arbeidstider det er
vanskelig & kombinere med familieliv, og i form av & bli satt til & jobbe pa lite
innbringende tider. Béde friserene og teknikerne trekker frem ensket om fleksi-
bilitet som en sentral begrunnelse for at de ensker & vare selvstendige heller
enn a vaere ansatt. Samtidig er det et paradoks her: Fleksibiliteten som folger av
a vaere selvstendig, folges av et fullstendig ansvar for egen inntjening, som gjor
at neermest ingen i studien var opplever at de har en reell mulighet til & utnytte
denne fleksibiliteten.
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6 Arbeidsutfgrelse og kompetanse

Arbeidsutferelse og kompetanse er en annen viktig dimensjon i arbeidsgivernes
vurderinger av og begrunnelser for hvorfor de ansetter eller bruker eksterne. De
oppfatter at ulike type tilknytninger far ulike konsekvenser for hvordan arbeidet
utfores, og hva slags kompetanse arbeidskraften besitter. Dette handler om to
beslektede forhold. Det ene er handlingsrommet som arbeidsgiverne opplever &
ha til & definere rammene for arbeidet og hvordan det skal utfores, og til & serge
for kompetanseutvikling. Det andre er arbeidsgivernes vurderinger av hvordan
ulike tilknytninger kan skape ulik innsats og kompetanse hos den enkelte. Mens
den forste typen begrunnelse er vanligst hos dem som benytter faste ansettelser,
er den siste mer utbredt i virksomhetene som hovedsakelig bruker selvstendige.
Samtidig kan arbeidsgivere som benytter bade faste og selvstendige tilknyt-
ningsformer, trekke pa begge typer begrunnelser. La oss begynne med det
forste.

A bygge en bedriftskultur og bedriftskompetanse

Arbeidsgivernes opplevelse av handlingsrommet de har til & pavirke og forme
de ansattes arbeid og kompetanse, ble trukket frem som en begrunnelse for a
benytte faste ansettelser i bade friser- og kulturbransjen.

I friserbransjen handler dette saerlig om arbeidsgiverens mulighet til & bestemme
over selve konseptet til salongen. Nar man eier en salong, har man ansvar for
hvordan salongen promoteres, hvilke produkter og tjenester som tilbys, og nar
pa dagen man tilbyr hérklipp. Dette er forhold som kan legge foringer pa friso-
renes arbeidsutferelse og kompetanse. Som lederen fremhever i sitatet nedenfor,
opplever mange av arbeidsgiverne at de har bedre kontroll med sluttproduktet
ndr de har fast ansatte. Hun forklarer hva hun mener er faren ved & ha stolleie
eller pa annen méte drive en salong uten & ansette friserene:

Sé& da mister du alle rammene for hvordan vi gjer det her, da er det ikke
noen felles rammer for arbeidsplassen. S det er jo bare forskjellige for-
retningsmodeller, men hos meg er de da ansatt. (...) Jeg ville jo ikke hatt
noen anledning til & kvalitetssikre arbeidet, og hvis jeg som eier skulle
std ansvarlig for det arbeidet som blir gjort under det navnet, sé ville jeg
ikke ... Hvis det var mange enkeltmannsforetak under det, da hadde jeg
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ikke hatt noe interesse for & ha det ansvaret. Da matte de ha vert hver
sine bedrifter, om sé i et sant fellesareal der man sier: «Okay, her er vi
mange friserer samlet, men ikke under et navn som jeg vil sta ansvarlig
for.» Og man har jo ganske stort ansvar nar man har en offentlig plass der
kunder betaler for en tjeneste, da er det jo navnet pa salongen som skal
baere, og man har et ansvar for alt som skjer der inne. (FL3)

Lederen i sitatet ovenfor oppfatter at stolleie vil &pne opp for ulike forretnings-
modeller i salongen og dermed begrense hennes makt til & kvalitetssikre tjenes-
tene. Handlingsrommet for & definere arbeidsutforelse og kompetanseutvikling
i salongen ble ogsa tatt opp av arbeidsgiverne som brukte stolleie. For & bete pa
et mindre handlingsrom har noen av arbeidsgiverne kompenserende strategier
for & forseke & pavirke bade konsept og friserenes arbeidsutforelse i salongen.
Som denne arbeidsgiveren som kun benytter stolleie vektlegger, innebaerer
stolleie 1 hennes salong ikke bare & leie en stol, men & leie seg inn i salongens
konsept:

Og da leier de seg inn i et konsept, et etablert brand hvor vi har mange
forskjellige ting som er inkludert i den stolleieprisen. Det er at du er en
del av det konseptet, vi skal bruke sa og sa lang tid pa kunden, vi skal ta
betalt den og den prisen, du ma ordne deg med vér betalingslgsning, du
er nedt til & vaere med pa ordensreglene vare, vare med og bidra til
fellesskapet, og du er nedt til & forplikte deg til & selge varene i vart vare-
sortiment. (...) Na har jeg en eksklusiv salong, sa det er en del ting ekstra
som jeg vil at alle kundene skal oppleve nar de kommer til oss. Uav-
hengig av om de er mine kunder eller noen andre sine kunder, sé skal alle
fa den samme opplevelsen. Alt ifra maten de blir tatt imot pa, til serve-
ringen de far, hodebunnsmassasjen, at alle kundene skal fa kur etter
kjemiske behandlinger og hodebunnsmassasje. [FLS]

Gjennom a etablere felles rutiner for behandling, produkter og priser opplever
denne arbeidsgiveren & ha god kontroll over salongens konsept og tjenestene
som leveres. Selv om ogsa arbeidsgivere som bruker stolleie kan bestemme over
arbeidsutforelsen gjennom for eksempel & kreve at alle mé bruke samme
produkter, har de langt mindre rom til & pavirke kompetanseutviklingen til de
ansatte. Disse arbeidsgiverne kan oppfordre til & delta pa kurs, men den som
leier stol, mé selv betale for kursavgifter og kompetanseheving. Mulighet til
kompetanseheving er dermed mindre. Ifolge svar fra arbeidskraftundersekelsen
tar selvstendige mindre videreutdanning og yrkesrettede kurs enn arbeidstakere
(Griinfeld mfl. 2016).

For arbeidsgiverne i lyd- og lysteknikkbransjen knyttes ogsa faste ansettelser til
arbeidsgiveres handlingsrom og muligheter til & styre arbeidsutferelse og kom-
petanseutvikling. I et selskap som har mange fast ansatte teknikere, men ogsé
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henter inn ekstern arbeidskraft, er det nettopp arbeidsgivers mulighet til &
tilrettelegge for et kompetansemiljo der teknikerne blir samkjorte og effektive,
som loftes frem som en begrunnelse for a bruke faste ansettelser:

Vi er jo fryktelig avhengige av et godt teamarbeid, for vi er jo avhengige
av nar man reiser ut pa en produksjon, sa er det et sted mellom 2 og 40
mann i crewet. Og hvordan jobber de sammen? Kjenner de hverandre?
Og har vi da felles ... altsa det kan gé pa sanne enkle ting, nér vi skal
kable frem til den scenen, legger vi den sann, eller gjor vi det sénn? Og
har man da felles metodikk pa & gjere det, sa gar jo ting fortere og det er
enklere a forholde seg til. Hva gjor vi forst, hva gjor vi etterpa? Hvordan
vi hjelper hverandre? Hvem spiller inn ... Det er mye lettere a spille
hverandre gode nar man kjenner hverandre. [TL2]

En stab som kjenner hverandre, skaper effektivitet fordi man som arbeidsgiver
har mulighet til & legge til rette for & utvikle en felles metodikk. Dette knytter
lederen til faste ansettelser og lederens mulighet til & sikre en felles bedrifts-
kompetanse. [ tillegg til metodikk vektlegger ogsa arbeidsgiverne muligheten til
a skape en felles kultur og verdier nér de begrunner & bruke faste ansettelser.
Arbeidsgiveren i sitatet nedenfor oppfatter at en fast stab gir rom for & bygge en
kultur for selskapets verdier, som ogsé kan viderefores til de eksterne teknikerne:

Men det er klart ... og sa er det noe med a skape det miljoet. Jeg er
veldig opptatt av at utstyret vi har pa lageret, altsa det har nesten ingen
betydning. Fordi det er ingen i Norge, altsa de selskapene som vi konkur-
rerer mot, som har darlig utstyr. Og som kunde sé er det ingen som bryr
seg om hva som stéar pa heyttaleren, men de menneskene jeg stiller med,
de har betydning. Man bygger jo relasjoner hele tiden, og det er derfor
det er vanskelig a konkurrere ut vart selskap i byen var, da, som [navn
konkurrerende firma] har provd to ganger na, og ikke klarer. Det er fordi
at vi har mennesker som kjenner kundene vére, som har hatt relasjoner

i mange ar. Og det er jo enklere & skape nér du har ansatte, og da kan du
ogsé jobbe med verdier, og du kan jobbe med ... Néar jeg begynte sist, sa
startet jeg med ... Etter et par ar nar jeg ble litt varm i skjorten, sé startet
vi med servicekurs. Og da startet vi pa scratch, altsd. Du ma vaske deg
for du gér pa jobb, du mé kamme haret ditt. (...) Og det gjor at vi har
bygget opp en kultur som viderefores nar det kommer inn nye ogsa, fordi
det er den maten vi jobber pa. Og sa tar vi ogsa med oss frilanserne inn

i den selvsagt, men det nytter jo ikke hvis du ikke har ansatte. Da har du
bare hanket inn forskjellige folk som egentlig ikke representerer sel-
skapet ditt engang, akkurat bortsett fra de timene de jobber. [TL1]

Arbeidsgiveren i sitatet ovenfor vektlegger at det er menneskene, og ikke det
tekniske utstyret, som har en betydning for selskapets kompetanse. Fast ansatte
har mulighet til & bygge relasjoner til kundene og kan representere selskapets
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bedriftskultur utad i markedet. Denne lederen trekker frem bedriftskulturen de
har bygget, som noe av forklaringen pé selskapets suksess og fremtredende
plass i markedet.

Arbeidsgivers handlingsrom og mulighet til & pavirke handler ikke bare om

a bygge en felles kultur, det handler ogsa om /edelse og hvordan ledelse utfores
overfor en stab med ulik tilknytning til arbeidsgiveren. En konsekvens av

a bruke ekstern arbeidskraft er at lederen i mindre grad far delegert oppgaver

i forkant av oppdraget. Som det fremgar i sitatet nedenfor, kan det gjore at man
som leder ender opp med & uteve en «pekefingerledelse», hvor oppdragstaker
ma instrueres om alle detaljer ved arbeidet:

Det er ikke noe hierarki mellom oss og dem [ansatte og eksterne], pd en
maéte, nar vi er pa jobb sammen, sa er vi alle ssmmen. Men forskjellen er
at de fast ansatte kan i storre grad brukes til planlegging i forkant, ikke
sant. De er pa jobb de dagene i forkant, sdnn at vi kan samarbeide om
planleggingen eller at det gér an & delegere ansvar til dem slik at de blir
gruppeledere pa sitt niva som disponerer noen folk, sann at man kan
fordele utover sdnn. Og det er noe vi diskuterer her ganske mye ogsa,
fordi at det hjelper ikke for oss & fa inn en haug med frilansere for & lase
en jobb vi ikke er bemannet for & gjore. Jobbene handler om & delegere et
ansvar ut videre ogsé, liksom, og at man driver med et samarbeid
sammen. Man kan ikke sitte som en person og detaljplanlegge pé detalj-
niva. Eller — det blir ikke bra jobber av det, da, det blir ikke sa bra jobber
av det som vi vil at det skal vaere. (...) De [frilanserne] kan stille uforbe-
redt, altsd de trenger ikke & ha satt seg inn i prosjektet for de kommer pa
jobb. [TL11]

Arbeidsgiverne onsker ikke & detaljstyre og detaljplanlegge oppdragene, men
det tvinger seg i storre grad frem nér de benytter eksternt innhentet arbeidskraft.
Flertallet av arbeidsgiverne i kulturbransjen er dermed opptatt av & ha en fast
ansatt kjernestab eller teknisk sjef for a sikre kontinuitet og kompetanseover-
foring i oppdragene som utfores.

En arbeidsgiver forklarer for eksempel at han serger for & ansette kompetansen
han trenger, mens han henter inn «hender» til de enkle arbeidsoppgavene ved
behov:

Ja, [vi henter inn] til de enklere arbeidsoppgavene, og det er en naturlig
grunn til det. Dette er jo et presentasjonsmilje. Vi leverer jo kunst pa det
aller hoyeste nivd, og da er det liksom, det gjelder & stotte apparatet. Vi
har de beste lydteknikerne, vi har de beste lysteknikerne, og det er helt
nedvendig for oss & ha de aller beste i de viktige posisjonene. Og det som
gir oss best kontroll pé kvaliteten, er & ha vare egne som vi kan utvikle og
lofte, da, til det nivaet. [TL8]
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Han vektlegger altsa at for & levere pa det heyeste nivaet, hvor de ensker &
vaere, ma de bruke sine egne ansatte som de har utviklet og loftet frem. Denne
arbeidsgiveren beskriver en endring i egen organisasjon der de ensker at spesia-
listene ogsa kan jobbe som generalister. De oppfatter at det bade skaper mer
fleksibilitet 1 organisasjonen og gir en mulighet til & tilby hele stillinger.

Arbeidsgivernes oppfatning av at faste ansettelser i storre grad bidrar til konti-
nuitet og utvikling av kompetanse i virksomheten, speiles ogsé i arbeidstaker-
intervjuene. En ansatt i en sceneteknisk virksomhet understreker hvordan det &
ha ansatte ikke bare skaper et godt arbeidsmilje, men ogsa skaper et kompe-
tansemiljo som er med pé a dytte virksomheten fremover:

Altsé, hvis man er frilansbasert, s kan du i teorien ha ti forskjellige folk
pa jobb pa ti jobber etter hverandre. Og du jobber da med en ny person
hver gang du er pa jobb. Jeg ser pa det som veldig positivt bade for det
sosiale, men ogsa for det faglige miljoet at vi er en stor andel ansatte. Na
kjenner jo jeg selvfolgelig lysavdelingen best, men opplever at vi har en
veldig bra greie gaende med folk som kommer godt overens, som er
faglig sterke, men ogsa faglig nysgjerrige. Sa vi pusher hverandre pa
kompetanse og ogsa da at vi pusher bedriften pa utstyr, pa opplaring og
de type tingene som blir en slags selvforsterkende sak. Og det er en ting
vi ikke hadde hatt ... hvis jeg hadde veert frilans, s& hadde jeg ikke veert
like investert i [firma] sitt faglige miljo heller, sa det er en veldig viktig
del, fordelen for en bedrift, da. Og jeg er helt overbevist om at [firma] er
en utrolig mye bedre rustet lysavdeling i dag enn man hadde vart hvis
man ikke hadde hatt like mange ansatte de siste tre arene, for det har veert
en stor utvikling i utstyr og i kompetanse. Og det initiativet kommer fra
avdelingen, det kommer ikke fra ledelsen. De ma gjerne enske det, men
det ma vaere noen fagpersoner som driver det fremover. [TT1]

I begge bransjer legger arbeidsgiverne serlig vekt pa muligheten til & bygge et
milje for opplering, kompetanse og kvalitet nér de begrunner & bruke faste anset-
telser. Dette handlingsrommet dreier seg forst og fremst om & serge for at de
ansatte representerer og speiler selskapets felles verdier og kompetanse, og handler
sann sett om en bedriftskultur og en bedriftsspesifikk kompetanse. Men arbeids-
givers perspektiv pad kompetanse og arbeidsutforelse kan ogsé handle om enkelt-
individers spesialkompetanse og driv. Det skal vi se naermere pa i neste avsnitt.

Selvstendige har driv og spesialkompetanse

I tillegg til at de vektlegger eget handlingsrom for & pévirke arbeidsutforelse og
kompetanse, er arbeidsgiverne ogséa opptatt av hvordan ulike tilknytningsformer
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kan skape ulikt driv og forskjellig kompetanse hos arbeidskraften de bruker.
Dette er en begrunnelse de hovedsakelig legger vekt pa nar det er snakk om &
bruke ekstern arbeidskraft, som selvstendige, i begge bransjer.

I friserbransjen handler denne type begrunnelse forst og fremst om arbeids-
givernes syn pa arbeidskraftens driv og arbeidsinnsats. Selvstendige friserer ble
oppfattet som mer arbeidsomme og ambisigse sammenlignet med fast ansatte.

I salongene som bare har stolleie, eller der flertallet av friserene leier stol, var
det serlig de selvstendiges arbeidsmotivasjon som ble trukket frem. Arbeids-
giverne oppfatter at selvstendiges ansvar for egen inntjening skaper et annet
driv og sterre motivasjon for arbeid enn fast ansatte. Pa spersmél om hvorfor
denne arbeidsgiveren ikke har fast ansatte, svarer hun bade at hun slipper eko-
nomisk risiko ved sykefraveer, og at hun kan unnga friserer som ikke jobber
hardt nok:

Sa er det noe med at jeg da kanskje tror at ikke alle er like ivrige pé &
jobbe hardt og vaere lonnsom, for det er nok ganske mange friserer rundt
omkring som klager pa lennen sin, men det er kanskje en grunn til at du
har darlig lenn. Det er jo ikke fordi at arbeidsgiver er kjip, for du far som
fortjent som regel. S& det er jo en jobb om & fa kunder, vansett om du er
ansatt eller leier stol. S& hvis du ikke jobber hardt for a fa det, sa er det
klart at det ikke er noe goy a ha hoye lennskostnader, for det er den
sterste utgiften man har i en bedrift. [FLS]

Arbeidsgiveren oppfatter at hun ved 4 tilby stolleie til selvstendige friserer
unngar en situasjon der friserene ikke jobber hardt nok med & skaffe kunder.
Argumentasjonen om at selvstendige jobber mer, begrunnes for det forste med
okonomiske insentiver. Arbeidsgiverne oppfatter at selvstendige har mulighet til
a tjene mer enn fast ansatte. Dette er et forhold som igjen oppfattes a skape
starre driv og motivasjon hos en selvstendig friser. Som en av lederne papeker:
«Hvis du hadde vert fast ansatt, sa far du betalt for den tiden du er pé jobb, ikke
hva du faktisk genererer. Og det er det som jeg mener er hele ulempen med [fast
ansettelse], hvor er motivasjonen da?» (FL9) Samtidig opererer alle salongene
med fast ansatte i studien var med en form for provisjonslenn. Den skaper
insentiver ogsa for de fast ansatte til & ha sa hey inntjening som mulig. For det
andre begrunner arbeidsgiverne pastanden om at selvstendige er mer arbeid-
somme, med risikofordeling: Det er den selvstendige selv som far ansvar for
egen inntjening. [ sitatet nedenfor vektlegger arbeidsgiveren individuelt ansvar
som en viktig faktor som skaper storre arbeidsinnsats hos friserene:

Na har jeg [som selvstendig friser] faktisk ansvar for & komme meg pé
jobb, at jeg faktisk jobber tilstrekkelig nok for & oppna en viss sum med
inntekt. Jeg har et ansvar for a serge for at jeg er attraktiv nok sann at

52



Arbeidsutfgrelse og kompetanse

kundene velger meg, og jeg ma ogsé serge for at jeg faktisk tilferer en
verdi slik at de som er rundt meg, ogsa anser meg som verdifull. S& hele
denne prosessen med & ga fra ansatt til selvstendig har snudd hvem som
har ansvaret for hvordan veksten skal forega. Og da har vi lagt det pa et
individuelt niva, heller enn i forhold til arbeidsplassen som en gruppe.
(...) Det er en slags knapphetsfaktor. Sa fort du far et ansvar eller et krav,
sa vil det ofte vaere en knapphetsfaktor som du ma forholde deg til. Og
det er ikke like apenbart alltid at losningen egentlig ligger rett foran oss,
sa istedenfor & gi folk rettigheter sé gir vi dem heller ansvar. [FL9]

Lederen i sitatet ovenfor har flest ansatte som leier stol, og noen fa fast ansatte.
I tillegg til at denne lederen legger sarlig vekt pa de selvstendiges arbeidsinn-
sats som grunn til 4 tilby stolleie istedenfor faste ansettelser i en rekrutterings-
prosess, opplever han at disse ulike tilknytningene ogsé gir noen utslag nar det
gjelder hans ledelsesansvar overfor staben. Mens han oppfatter at de fast ansatte
er rettighetsorienterte og ofte stiller ledelsen spersmal om arbeidsvilkér, opp-
fatter han de selvstendige ansatte som mer ambisigse og mer opptatt av & fa
ledelsens veiledning til karriereutvikling.

Arbeidsgiverne som bruker selvstendige friserer, oppfatter at denne typen anset-
telsesforhold skaper mer motiverte, ambisigse og arbeidsomme friserer. Dette er
egenskaper som ses i ssmmenheng med de gkonomiske insentivene og risiko-
ansvaret som folger av en status som selvstendig.

Mens arbeidsgiverne i friserbransjen vektlegger driv og innsats som en egen-
skap hos selvstendige, er det forst og fremst selvstendiges spesialkompetanse
som vektlegges hos arbeidsgiverne for teknikere i kulturbransjen. I sitatet
nedenfor fremgér det at arbeidsgiveren oppfatter at ulike tilknytningsformer er
forbundet med ulike typer kompetanse:

De det finnes mange av, tar vi som frilansere. De det finnes fa av, har vi
som faste. Sa prosjektledere, AV-teknikere og det vi er nedt til & ha konti-
nuitet i, er faste. Fotografer, lydteknikere, lysteknikere ... frilans. (...)

I denne bransjen her er det en blanding mellom en teknisk kompetanse og
en kunstnerisk kompetanse og en teknologiforstéelse. Fordi du ma spille
pa sa mange faktorer, og hvis du skal lyssette et hvilket som helst show,
og sa vil du ha en sann type look — for det passer den artisten eller det
showet — sa vil man jo plukke den lysteknikeren eller lyddesigneren som
er flinkest i forhold til det looket. Og det er her det blir en sinn rar greie,
for hvis du da skal ha hele den viften med forskjellige typer lysteknikere
ansatt, sa blir jo det veldig mange. Det er noen som er flinke pa voksen-
teater, noen er flinke péa barneteater, altsa ... sa det er en forskjellig look
and feel pa alt sammen. [TL2]
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Denne arbeidsgiveren er leder i en virksomhet som bade har fast ansatte tekni-
kere og bruker frilansere og selvstendige teknikere. P4 samme mate som vi sa
tidligere i kapitlet, er han opptatt av & ha kjernekompetansen han trenger ansatt.
Han ansetter «de det er fa av», og serger for & ansette kompetanse de trenger
kontinuitet pd, og de som kan ta et prosjektlederansvar. I motsetning til strate-
gien som ble beskrevet tidligere i kapitlet, hvor kjernekompetansen blir ansatt
mens man henter inn «hender» ved behov, er det her spisskompetansen som
hentes inn ved behov. Selv om den faste staben kan brukes til enhver produk-
sjon, trenger man ulik kompetanse avhengig av publikum (barn, voksne) og
musikksjanger (jazz eller tekno). Denne arbeidsgiveren anser det som umulig &
ha en stab med bare fast ansatte teknikere, da han mener at enhver oppsetning
krever en egen spisskompetanse. Denne kompetansen henter han inn via selv-
stendige og frilansere.

Andre ledere i kulturbransjen mener en av de sterste risikoene ved faste anset-
telser er at man blir sittende fast med feil folk og feil kompetanse. Det handler
ikke bare om frykten for & ikke fa den tekniske kompetansen de trenger. Vel s&
viktig er den sosiale kompetansen. En leder for en scene som utelukkende
bruker eksterne teknikere, sier for eksempel:

Jeg tenker med gru pa hvis vi hadde ansatt en tekniker i en stor stilling
som var jevlig god pa a lage lyd, men som var en elendig menneske-
kjenner. Det ville vaere et mareritt. Sa sann sett sé er det 0g en type luksus
a ha det pa den maten der [4 hente inn dem man trenger ved behov]. [TL9]

Samtidig som arbeidsgiverne bruker kompetanseargumentet nar de bruker selv-
stendige teknikere, inneholder utvalget vart virksomheter som har en overvekt
av fast ansatte teknikere. Dette gjelder serlig blant de scenetekniske virksom-
hetene. For arbeidsgiverne i disse virksomhetene er det viktig 4 jobbe med kom-
petanseutvikling. En méte a gjore det pa er & gi teknikerne mulighet til & ta egne
oppdrag, som arbeidsgiveren i sitatet under vektlegger:

Fordi nar vi ansetter en av de beste lysdesignerne i Norge, han har jo
mange faste kunder som bruker ham. Og det kan veere at han blir spurt av
[navn pa band] om & bli med pa en turné, og da kan ikke vi si nei. For da
dreper vi den kreativiteten hans, sant, og utviklingen, ikke minst. Det er
viktig for oss at han far lov til & komme ut og jobbe for andre ute der,
liksom, eller pa andre prosjekter enn bare vére, da. Sa fordelen med en
frilanser er jo ofte at den er pa mange forskjellige plasser, og ikke gar seg
inn i et spor som kanskje en ansatt kan gjere, da. Det skjer ikke s& mye,
men ja ... Jeg tenker at de far ... En frilanser far opplevd mange andre
selskaper og mange andre prosjekter enn dem vi har. [TL1]

54



Arbeidsutfgrelse og kompetanse

Denne arbeidsgiveren har latt en av sine nyansatte teknikere lage rom i kalen-
deren til a ta egne oppdrag for gamle kunder, ved siden av de mer faste oppdra-
gene, for 4 tilrettelegge for kompetanseutvikling. Den bedriftsspesifikke kompe-
tansen som ble vektlagt som en viktig grunn for & ha faste ansettelser, blir her
omtalt som & «ga seg inn i et spor», mens den kompetansen selvstendige og
frilansere erverver gjennom ulike typer oppdrag, i sterre grad blir ansett som en
spisskompetanse. Et flertall av informantene tok opp denne forskjellen mellom
generell kompetanse og spesialkompetanse for teknikere. Skrekkbildet som
trekkes frem for den fast ansatte teknikeren ved en scene, var a bli vakt-
mesteren. Frykten, som uttrykkes fra bade arbeidsgiverne og de ansatte/selv-
stendige, er at hvis du blir ansatt ved en liten scene, blir du nedt til & gjore alt av
forefallende arbeid og mister muligheten til kompetanseutvikling og til & dyrke
spisskompetansen din. Dette var en situasjonsbeskrivelse ogsa de selvstendige
trakk frem nar de vurderte fordeler og ulemper ved ulike typer tilknytninger.
Som en av teknikerne pépekte:

Jeg har ikke lyst til & bli ansatt pa et sant type sted hvis ikke det er litt
heyere opp, for da ender du opp med & vaere han duden som skifter lys-
peerer. Da blir du en vaktmester nar du er pa jobb, det gidder jeg ikke.
[TAT]

Mens teknikeren i sitatet ovenfor ikke har noen planer om a forlate tilvaerelsen
som selvstendig naringsdrivende med det forste, er det flere eksempler

1 utvalget vart pa teknikere som har gétt fra et helt arbeidsliv som selvstendig til
a soke seg mot en fast ansettelse. En av teknikerne som na har takket ja til en
fast stilling, er bekymret for hva denne statusen vil si for mulighetene til faglig
utvikling:

De har jo pa en mate sagt at de skal, og det er jo litt ogsa derfor jeg er
ansatt nd, for de skal satse litt pa kompetanseheving i faget. Men det er
klart at jeg er ... Nar jeg er selvstendig n4, sa blir jeg tvunget ut i nye
arbeidsformer. Det vil jeg ikke bli pd samme mate nr jeg er fast ansatt,
for da vil vi jo ha en metode der som er firmaets metode. S& jeg héper jo
at jeg liksom klarer & opprettholde en slags interesse for & lere meg nye
ting, da, nye metoder, og det er jo et mal nér jeg gar inn der na. For det er
jo litt av det som er fint med & vaere selvstendig, at jeg kommer til nye
systemer hver gang og ma omstille hodet mitt pa hver jobb jeg er pa.
[TA2]

Med status som selvstendig gjor man oppdrag for mange forskjellige kunder og
mé omstille seg til hver jobb. Denne maten & arbeide pa bidrar til at man
utvikler en annen type kompetanse enn nar man jobber fast for én oppdrags-
giver. Dette kan innebere et skifte i teknikerens kompetanseprofil, slik tekni-
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keren i sitatet ovenfor er bekymret for. Samtidig er dette i mindre grad en rele-
vant problemstilling for teknikerne som ansettes i de scenetekniske virksom-
hetene, som gjerne fortsetter & ha relativt varierte oppdrag.

Spesialkompetanse eller bedriftskompetanse

Forholdet mellom det vi har omtalt som bedriftskompetanse, og den mer spesi-
fikke individuelle kompetansen er en dimensjon bade arbeidsgiverne, friserene
og teknikerne forholder seg til i valget mellom ulike typer tilknytningsformer.

I dette kapitlet har vi sett at vurderinger rundt kompetanse og arbeidsutferelse er
viktige momenter i arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier. Tidligere forskning har
beskrevet hvordan arbeidsgiveres bruk av selvstendige og frilansere ofte
begrunnes med tilgang pa spesialkompetanse (Nesheim 2017). Denne studien
finner ogsa et tilsvarende menster, men viser samtidig hvordan begrunnelsen for
a bruke selvstendige versus faste ansettelser ogsd handler om & veie ulike typer
kompetanseformer mot hverandre. [ kapitlet har vi sett hvordan arbeidsgivere
vekter tilgang pa spesialkompetanse (gjennom selvstendige), opp mot sitt
mulighetsrom til & pavirke bedriftens felles kompetanse og kultur (gjennom fast
ansatte). [ bade friser- og kulturbransjen er det nettopp arbeidsgivers hand-
lingsrom til & skape en bedriftskultur og et kompetansemiljo, som fremheves
som en viktig begrunnelse for & benytte faste ansettelser. Selv for lyd- og lys-
teknikere der selvstendige tilknytninger er det dominerende, vektlegges faste
ansettelser som et verktey ledere har til & forme virksomhetens kompetanse-
miljo og dermed de ansattes arbeidsutfoerelse.

I dette kapitlet har vi vist hvordan arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier ogsa
reflekterer hvordan de vurderer hvilke tilknytningsformer som skaper motiverte,
ambisigse og arbeidsomme arbeidere. | friserbransjen der faste ansettelser er det
dominerende, er det nettopp selvstendiges motivasjon og driv som loftes frem
som en begrunnelse for a bruke stolleie. Arbeidsgiverne i salongene som baserer
seg helt eller delvis pé stolleie, forklarer at de har valgt denne tilknytnings-
formen ettersom selvstendige er mer arbeidsomme og ambisigse fordi de har
mulighet til & tjene mer og har ansvar for egen inntjening. Tidligere forskning
har ogsé beskrevet hvordan arbeidsgivere vektlegger soft skills, altsa en ufor-
mell kompetanse — som motivasjon, arbeidsetikk og ekstra driv — nar de
beskriver grupper med lav tilknytning til arbeidsmarkedet (Friberg & Midtbgen
2017; Orupabo & Nadim). Et sentralt argument i denne litteraturen er at slike
uformelle egenskaper (villighet og driv) hos utsatte grupper ma ses i sammen-
heng med sérbarhet og en svak forhandlingsposisjon i arbeidsmarkedet.
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7 Oppsummering og konklusjon

I denne rapporten har vi studert arbeidskraftstrategiene til arbeidsgivere for tek-
nikere 1 kulturbransjen og friserer, og hvordan de begrunner og vurderer konse-
kvensene av ulike méter a knytte til seg arbeidskraft pa. Pa et overordnet niva
viser funnene i studien vér at selv om arbeidsgiverne tilbyr ulike typer tilknyt-
ninger, er det et gjennomgaende menster at de fleste slutter opp om en norm der
man ansetter egen arbeidskraft. Flere av arbeidsgiverne vektlegger et samfunns-
ansvar eller tar et arbeidstakerperspektiv nar de begrunner hvorfor de ansetter
arbeidstakere i stedet for & hente inn ekstern arbeidskraft. De beskriver anset-
telser som en viktig betingelse som beskytter de ansatte fra ekonomisk og sosial
risiko. Ogsé andre studier finner at arbeidsgivere i Norden oppfatter at faste
ansettelser er den beste og mest ideelle méten & organisere arbeidstaker—arbeids-
giver-relasjonen péd (Svalund mfl. 2018).

Samtidig viser studien hvordan arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier i de to
bransjene ogsd kan muliggjere og presse frem atypiske tilknytningsformer. Fra
tidligere studier vet vi at fleksibilitet, nar det gjelder bade & dekke varierende
behov 1 markedet og & sikre stabilitet 1 virksomheters leveranser og tjenester, er
brukt som en begrunnelse for atypiske kontrakter (Nesheim 2003; Nesheim
2017; Svalund mfl. 2018). I rapporten viser vi hvordan arbeidsgiverne veksler
mellom tre ulike begrunnelser nar de vurderer om de skal ansette arbeidstakere
eller bruke ekstern arbeidskraft: ekonomiske hensyn, tilgang pé arbeidskraft og
kompetanse og arbeidsutferelse. Ved a studere arbeidsgiveres begrunnelser og
vurderinger av egne arbeidskraftstrategier gir studien vér innblikk i hvordan
ulike momenter kan spille sammen, forsterke eller utligne hverandre. Spers-
maélet vi skal diskutere i dette avsluttende kapitlet, er forholdet mellom disse tre
strategiene — er de like viktige, og trekker de i samme retning?

@konomi — en sentral begrunnelse for atypisk arbeid

Okonomiske vurderinger er en viktig del av arbeidsgivernes arbeidskraftstrate-
gier. Arbeidsgiverne i begge bransjene har til felles at de henter inn ekstern
arbeidskraft for a kutte i virksomhetens lennskostnader. Bruken av selvstendige
begrunnes ogsé med at de ensker & holde virksomhetens totale utgifter til
avgifter lave. I tillegg til lonnskostnader trekker arbeidsgiverne blant annet frem
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arbeidsgiveravgiften, pensjon og kostnader til sykefraver. Denne typen gkono-
miske vurderinger er helt sentrale i arbeidsgivernes beslutning om & unnga
ansettelser.

En viktig forskjell mellom de to bransjene er imidlertid at de skonomiske
begrunnelsene for & hente inn ekstern arbeidskraft i kulturbransjen forst og
fremst handler om & handtere sesongvariasjoner i arbeidsmengde. Det dreier seg
altsd om & handtere midlertidige behov 1 markedet. Dette gjelder sarlig arbeids-
giverne som jobber mot konsertmarkedet, hvor det kan veare store svingninger
med klare arbeidstopper om sommeren og fer jul, og hvor arbeidsgiverne
dermed bemanner ut fra sesongvariasjonene.

Samtidig finner vi at selv i kulturbransjen er det variasjon mellom virksomheter
nar det gjelder i hvilken grad de opplever sesongvariasjon. Noen av virksomhe-
tene, som de store kulturinstitusjonene og akterene som opererer i konferanse-
markedet, forholder seg til et marked som er mer stabilt og forutsigbart. I tillegg
er flere av virksomhetene, serlig blant de scenetekniske virksomhetene, opptatt
av a lage modeller som gjor at de kan ha fast ansatte selv om oppdragsmengden
varierer, blant annet ved & ha en lennsmodell som tar hayde for denne varia-
sjonen. Pkonomiske argumenter knyttet til sesongvariasjon og midlertidig
bemanningsbehov er altsé ikke entydige i kulturbransjen.

Bruken av selvstendig neringsdrivende i friserbransjen handler verken om &
dekke sesongsvingninger og et midlertidig behov i markedet eller om a sikre
stabilitet 1 virksomheters leveranser og tjenester (jf. Nesheim 2003). I frisor-
bransjen bruker arbeidsgiverne ekstern arbeidskraft forst og fremst for & hdnd-
tere risiko ved sykefravaer og for a kutte lonnskostnader. Samtidig har vi sett at
stolleie og bruken av selvstendig naringsdrivende i friserbransjen av noen
fremstilles som en tilpasning til det som oppleves som darlige vilkar, som ugun-
stige arbeidstider og dérlig inntjening. Ogsé friseryrket preges til en viss grad av
svingninger i bemanningsbehov. Selv om informantene i friserbransjen ogsé
beskriver sesongvariasjoner, er de forst og fremst opptatt av hvordan beman-
ningsbehovet og inntjeningsmulighetene varierer i lopet av en enkelt dag. Siden
provisjonslenn er svaert utbredt i bransjen, blir dermed kontroll over egen
arbeidstid og muligheten til & konsentrere arbeidet om de gunstige tidene med
gode inntjeningsmuligheter en viktig begrunnelse for mange av friserene som
onsker & jobbe som selvstendige.
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Uenigheter om regnestykket

Vi finner altsa en vanlig beskrivelse av at det & ansette arbeidskraften man
trenger, i stedet for & hente inn eksterne, er kostbart og til dels risikabelt fordi
det binder opp ressurser. Samtidig er det flere som utfordrer forestillingen om at
det er dyrt & ha ansatte. Mens mange av lederne i mindre frisersalonger sier at
de ensker & ha stolleie fremfor & ansette for & slippe kostnadene ved ansettelser,
papeker andre at man har mye bedre inntjening pa de fast ansatte enn pa dem
som leier stol. Det er altsa ikke gitt at arbeidsgiverne vurderer faste ansettelser
som gkonomisk ulennsomme, selv om det er en forestilling de alle ser ut til 4 ta
utgangspunkt i — noen fordi de er enige, andre fordi de mener at regnestykket
som ligger til grunn, er for snevert, og at andre «regner feil».

Det er i all hovedsak arbeidsgivere som ansetter sin arbeidskraft, som problema-
tiserer fortellingen om at ansettelser er dyrt. Dette handler til dels om at disse
arbeidsgiverne inkluderer flere faktorer i regnestykket og balanserer de rent
ogkonomiske hensynene med faktorer som for eksempel tilgang pa arbeidskraft,
kvalitet og kompetanseutvikling. Selv om en ansettelse pa kort sikt fremstar
som dyr, oppfatter de at man med fast stabil arbeidskraft i sterre grad muliggjer
kompetanse- og produktutvikling, som pa lengre sikt vil veere skonomisk
gunstig. Problematiseringen handler ogsé om at arbeidsgiverne opererer med
ulike modeller for & dele risikoen med variabel inntjening med de ansatte. [ bade
friser- og kulturbransjen opererer mange av virksomhetene som tilbyr faste
ansettelser, med lennssystemer som plasserer noe av risikoen ved variabel og/
eller uforutsigbar inntjening pa de ansatte.

Betydningen av «ikke-gkonomiske» begrunnelser

I tillegg til de skonomiske begrunnelsene har vi i rapporten beskrevet to andre
momenter i arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier, nemlig tilgang pa arbeids-
kraft, og arbeidsutforelse og kompetanse. Disse to forholdene er sentrale nér
arbeidsgiverne vurderer de ekonomiske kostnadene ved & ansette fremfor &
hente inn eksterne. I vart utvalg er det forst og fremst arbeidsgivere som tilbyr
faste ansettelser, som trekker frem slike ikke-gkonomiske begrunnelser.

Vi har sett at arbeidsgivere i begge bransjer lofter frem faste ansettelser som et
verktoy for & sikre stabil og kvalifisert arbeidskraft i mete med et marked som
kjennetegnes av rekrutteringsproblemer og frafall fra yrket. Det kan altsé se ut
som det er en sammenheng mellom begrenset tilgang pa kvalifisert arbeidskraft
og disse informantenes arbeidskraftstrategier. Videre har vi sett hvordan
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arbeidsgiverne begrunner faste ansettelser gjennom & vektlegge sitt mulig-
hetsrom til & pavirke og styre bedriftens felles kompetanse, arbeidsutferelse og
arbeidsmilje. I bade friser- og kulturbransjen ble tilgangen pé stabil arbeidskraft
og muligheten til & pavirke arbeidstakeres arbeidsutferelse og kompetanse-
utvikling en viktig begrunnelse for & benytte faste ansettelser.

Vi har ogsa sett at arbeidsgivere som bruker selvstendig naringsdrivende, ogsa
kan begrunne dette med utgangspunkt i ikke-gkonomiske momenter. Her fant vi
ikke et entydig bilde nér det gjaldt sammenhengen mellom arbeidskraftstrategi
og deres opplevelse av rekrutteringssituasjonen. Nar det gjaldt kompetanse og
arbeidsutferelse, sa vi at arbeidsgiverne som hovedsakelig brukte selvstendige,
begrunnet dette med et enske om a sikre spesialkompetanse og driv hos den
enkelte friser eller tekniker. Rapporten viser ogsé at arbeidsgivere som uteluk-
kende baserer seg pa ekstern arbeidskraft, pd ulike mater forseker a kompensere
for et mindre handlingsrom til & definere oppdragstakernes arbeidsutferelse og
kompetanse.

Gjennom 4 belyse arbeidsgiveres ikke-gkonomiske begrunnelser viser vi
hvordan begrunnelsene for & hente inn ekstern arbeidskraft ikke bare handler
om tilgang pa selvstendiges spesialkompetanse eller egenskaper (Nesheim
2017). Det handler ogsa om hvordan arbeidsgivere veier ulike typer kompe-
tanseformer mot hverandre. Arbeidsgivere veier tilgang pa spesialkompetanse
og driv (gjennom selvstendige) mot sitt mulighetsrom til & pavirke bedriftens
felles kompetanse, arbeidsutferelse og kultur (gjennom & ansette arbeidstakere).

Selvstendig naeringsdrivende — egoistiske, rasjonelle
eller sarbare?

Selv om flertallet av arbeidsgiverne i vart utvalg slutter opp om fast ansettelse
som en norm, eksisterer det samtidig en oppfatning om at det pagar endringer
som presser frem atypisk arbeid i begge bransjer.

I friserbransjen viser informantene til en utvikling der mange friserer gar fra
faste ansettelser til & bli selvstendig naeringsdrivende, enten gjennom & leie stol
eller gjennom & etablere egne salonger. Imidlertid forstar informantene veien fra
fast stilling til selvstendighet svert ulikt. En forklaring tar utgangspunkt i indi-
viduelle forhold. Satt pa spissen forklarer man utviklingen ved a rette oppmerk-
somheten mot egoistiske friserer som er opptatt av & tjene mer penger. Her pro-
blematiserer informantene oppfatningen om at det lonner seg a leie stol eller
starte egen salong, fordi man glemmer & inkludere en rekke avgifter, kostnader
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og et manglende skonomisk sikkerhetsnett i dette regnestykket. Utviklingen

i retningen mer atypisk arbeid blir forklart med at friserer er unge og uvitende.
En annen fortolkning av denne utviklingen tar utgangspunkt i strukturelle
forhold. Denne forklaringen peker pa at det har kommet flere userigse akterer

1 bransjen som prever & unnga arbeidsgiveransvaret ved & tilby stolleie heller
enn ansettelser. Serlig tillitsvalgte og arbeidsgivere som bruker faste ansettelser,
var bekymret for «svenske tilstander» hvor nesten alle friserer er selvstendig
naringsdrivende og det er fa muligheter for & fa en ansettelse. En annen type
forklaring som ogsé tar utgangspunkt i strukturelle forhold, mener at stolleie og
egenetablering blir vanligere fordi det er en rasjonell tilpasning til dérlige vilkér
i bransjen. Denne fortellingen gér snarere ut pé at lave lenninger og liten kon-
troll over egen arbeidstid presser frem atypisk arbeid. Som nevnt har vi ikke
studert arbeidsvilkar, og vi har ikke mulighet til & vurdere i hvilken grad det rent
faktisk lenner seg skonomisk for friserene a tre ut av et ansettelsesforhold. Det
som er interessant for oss i denne sammenheng, er at dette fremstér som en kol-
lektiv og sterk forestilling i bransjen, og noen velger ogsa & eksplisitt utfordre
eller ta avstand fra denne.

Friserbransjen er en kvinnedominert bransje. Arbeidsgiveres valg og bruk av
ulike typer tilknytninger har serlig blitt belyst i mannsdominerte bransjer og

i privat sektor, som byggebransjen (Friberg 2012). En sentral oppgave for videre
forskning er & belyse arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier i bransjer og yrker
som domineres av kvinner, i bade privat og offentlig sektor. Nar det gjelder bruk
av midlertidig ansatte, har tidligere studier vist at arbeidsgivere i1 kvinnedomi-
nerte bransjer bruker andre strategier for & oppna fleksibilitet enn arbeidsgivere

1 mannsdominerte bransjer (Qistad mfl. 2019).

I kulturbransjen finnes det ogsa en bekymring om en utvikling der selvstendige
teknikere brukes i oppdrag som tidligere ble utfort av fast ansatte. Samtidig som
dette er en bekymring hos noen av de tillitsvalgte, viser vart materiale ogsa en
annen utviklingstendens. Koronapandemien rammet saerlig kulturbransjen og
tydeliggjorde for bade arbeidsgivere og de selvstendige hvor sérbare de selv-
stendige kan vere uten et sikkerhetsnett. Dermed begrunner noen av arbeids-
giverne sine arbeidskraftstrategier og valget om a tilby faste ansettelser i et sam-
funnsperspektiv eller med referanse til en omtanke for arbeidstakerne. I tillegg
ser vi eksempler pa at selvstendige forseker & hdndtere denne formen for risiko
og sarbarhet gjennom enten & ga sammen i kollektiver og fakturere gjennom AS
eller a bli ansatt i et «paraplyselskap» som tilbyr arbeidsgivertjenester til fri-
lansere og selvstendige. Intervjuene vare tyder pa at dette er en modell som gir
selvstendige tilgang pa velferdsgoder gjennom et ansettelsesforhold, samtidig
som denne organisasjonsformen fritar arbeidsgivere fra en rekke ansvar, for
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eksempel nar det gjelder arbeidstid og lennsdannelse. Selv om en nyere studie
viser at utbredelsen av paraplyselskaper i det norske arbeidsmarkedet er
begrenset (Hedenus & Nergaard 2021), er en vesentlig oppgave for videre
forskning & fa mer kunnskap om drivkreftene bak og konsekvensene av slike
foretaksmodeller i en norsk kontekst.

Et sentralt premiss for denne studien var at arbeidsgivere er en sentral akter om
man ensker a forsta utviklingen i atypisk arbeid i arbeidsmarkedet, fordi de med
sine valg og arbeidskraftstrategier muliggjor og presser frem ulike tilknytnings-
former. P4 et overordnet niva viser funnene i denne rapporten at det ofte er sam-
mensatte grunner til at arbeidsgivere velger a hente inn ekstern arbeidskraft
fremfor & ansette, og at de pa ulike mater forseker & balansere umiddelbare gko-
nomiske hensyn med andre hensyn, som pa sin side kan ha gkonomiske konse-
kvenser pa lang sikt.

Avslutning

Basert pa en kvalitativ studie av teknikere i kulturbransjen og friserer viser
denne rapporten at selv om gkonomiske avveininger er helt avgjerende for
arbeidsgivernes vurderinger av hvordan de skal hente inn arbeidskraften de
trenger, bygger ikke vurderingene utelukkende pa en ekonomisk argumentasjon.
Andre hensyn spiller ogsa inn i vurderingene, som tilgangen pé en stabil, forut-
sigbar og kompetent bemanning, og arbeidsutforelse og kvalitet. Det er dessuten
ikke gitt hva en ren skonomisk vurdering vil fere til. Det varierer hvilke kost-
nader og faktorer arbeidsgiverne teller med i regnestykket — og om de primeert
er opptatt av de umiddelbare kostnadene, eller om de tenker mer langsiktig.

Videre viser rapporten at veien inn i atypisk arbeid kan variere stort mellom
ulike bransjer og yrker. Mens atypisk arbeid i noen tilfeller fungerer som en
inngang til bransjen, er det i andre bransjer heller en endestasjon for dem som
ikke lenger ensker fast ansettelse. Det kan dermed vere svart ulike logikker og
mekanismer som ligger bak bruken av atypisk arbeid, bade spesifikt for ulike
bransjer og yrker, og innad mellom ulike virksomheter.

Dermed vil det ogsa vere stor variasjon i hva atypisk arbeid faktisk innebarer,
og hvilke konsekvenser det kan ha for den enkelte. For noen kan selvstendighet
bety en mulighet til & forfolge sine visjoner, utvikle seg, oppna fleksibilitet og
kontroll over egen arbeidstid og kapitalisere pa en sterk posisjon i markedet.
Samtidig viser rapporten ogsd hvordan statusen som selvstendig kan innebzare
ulike typer sarbarheter. Det ene handler om sérbarheten som oppstar nar man av
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ulike grunner ikke lenger er i stand til & jobbe, samtidig som man mangler en
del sentrale rettigheter som arbeidstakere har, som rett til dagpenger ved
arbeidsledighet og rett p& sykepenger. Pandemien satte denne problemstillingen
pa spissen for mange, og aktualiserte ulike former for risikohandtering blant
selvstendige. Det er tydelig at mange ikke har (eller har hatt) oversikt over
konsekvensene av a velge ulike tilknytninger til arbeidslivet, for eksempel nér
det gjelder valget mellom & organisere seg som et enkeltpersonforetak og &
opprette et AS som man blir ansatt i.

En strategi for & handtere risiko er imidlertid & seke seg til en status som
arbeidstaker pé papiret, enten ved a alene eller ssmmen med andre opprette et
AS hvor man blir ansatt, eller gjennom a seke seg til en paraplyorganisasjon
som tilbyr arbeidsgivertjenester og en status som arbeidstaker. Denne typen
«ansettelser» gir den enkelte bedre rettigheter i folketrygden og tilgang pa et
bedre gkonomisk sikkerhetsnett. Samtidig handler sarbarhet ogsa om ekono-
misk risiko. Selv om denne typen lgsninger gir den enkelte en status som
arbeidstaker, endrer det ikke noe i maten de arbeider pa, og man er fremdeles
ansvarlig for egen inntjening og arbeidstid. Selskapene kan dermed ikke sies a
ta et fullt arbeidsgiveransvar. Ulike tilpasninger og mater a handtere risiko pa
kan dermed bete pa noen sarbarheter, mens andre bestér.

Til slutt peker rapporten pa hvordan enkeltpersoners tilpasninger til ramme-
betingelsene i arbeidsmarkedet kan trekke i ulike retninger p& mikro- og makro-
niva. Selv om ansettelser gjennom eget AS eller gjennom et «paraplyselskap»
for selvstendige og frilansere gir trygghet til den enkelte selvstendige naerings-
drivende i form av tilgang pa sosiale rettigheter, er det ikke gitt hvilken plass
slike tilpasninger har i den norske arbeidsmodellen.
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Arbeidskraftstrategier og bruk av ulike
tilknytningsformer i arbeidslivet

Delrapport om arbeidsgiveres begrunnelser for
a ansette eller bruke ekstern arbeidskraft

Formalet med denne rapporten er & fa kunnskap om hvilke begrunnelser, motivasjoner
og konsekvensvurderinger som ligger til grunn for at arbeidsgiverne velger & ansette
arbeidskraften de trenger eller bruker ekstern arbeidskraft. Dette er problemstillingene
vi undersgker i rapporten:

» Hvordan begrunner arbeidsgivere valget mellom & ansette og a hente inn ekstern
arbeidskraft?

* Hvordan vurderer de konsekvensene av disse to formene for tilknytningsformer?

Studien er basert pa kvalitative intervjuer med arbeidsgivere i to bransjer:
kulturbransjen, hvor vi ser pa teknikere, og frisgrbransjen. Begge bransjene skiller
seg ut i norsk arbeidsliv med en hgy andel selvstendig naeringsdrivende.

Pa et overordnet niva viser funnene i rapporten at det ofte er sammensatte grunner
til at arbeidsgivere velger a hente inn ekstern arbeidskraft fremfor & ansette, og vi
viser betydningen av 1) gkonomiske begrunnelser, 2) vurderinger knyttet til tilgang til
arbeidskraft og 3) vurderinger knyttet til arbeidsutferelse og kompetanse. Rapporten
viser hvordan arbeidsgiverne pa ulike mater forsgker & balansere umiddelbare
gkonomiske hensyn med andre hensyn, som pa sin side kan ha gkonomiske
konsekvenser pa lang sikt.
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