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Sammendrag

Hensynet til a kutte okonomiske kostnader er blitt loftet fram som en viktig begrunnelse for at virksomheter
bruker ekstern arbeidskraft. Denne artikkelen analyserer hvordan arbeidsgivere begrunner sine beslutninger
om 4 ansette direkte eller hente inn ekstern arbeidskraft, og identifiserer hvilke fordeler og ulemper de opplever
med ulike tilknytningsformer. Med utgangspunkt i kvalitative intervjuer med norske arbeidsgivere i kultur- og
frisorbransjen viser denne studien for det forste at okonomiske hensyn bade kan legitimere faste ansettelser og
ikke-faste ansettelser, avhengig av om arbeidsgivere legger til grunn et arbeidsgiver- eller arbeidstakerperspektiv.
For det andre viser artikkelen at ikke-pkonomiske hensyn, som arbeidsgiveres enske om a rekruttere og beholde
kompetent arbeidskraft, samt kontrollere bedriftens kompetanse, er sentrale begrunnelser for & ansette fast.
Samtidig ser arbeidsgiverne bruken av ekstern arbeidskraft som en strategi for & fa motiverte og arbeidsomme
arbeidere og a rekruttere spesialkompetanse.
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Abstract

Economic concerns are portrayed as a key justification for employers’ use of external workers. This article analyses
how employers justify their decisions on direct employment versus using external workers, and identifies the
benefits and costs they experience with the different forms of staffing strategies. Through qualitative interviews
with employers in the Norwegian culture and hairdressing sectors, the article shows that economic concerns can
justify both direct employment and the use of external workers, depending on whether the employers argue from
an employer or worker perspective. Furthermore, the article reveals non-economic concerns, such as the employers
need to recruit and keep competent workers. At the same time, the employers see the use of external workers as a
strategy to secure motivated and hard-working workers and to recruit special competence.
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Innledning

Normen om faste ansettelser star sterkt i norsk arbeidsliv (Arbeidsmiljeloven § 14-1 b).
Faste stillinger er en politisk malsetting (Hurdalsplattformen, 2021; NOU 2021: 9), og det
norske arbeidslivet kjennetegnes av en hoy andel faste ansettelser (Strom & von Simson,
2020; Qistad et al., 2019). Samtidig har det internasjonalt veert en sterk gkning i bruken av
alternative tilknytningsformer, som midlertidig direkte ansettelse, innleie og selvstendige
oppdragstakere (Spreitzer et al., 2017), noe som ogsa har fort til en bekymring for utviklin-
gen i norsk arbeidsliv.

Kritiske perspektiver i forskningen har pekt pa at utviklingen av alternative tilknytnings-
former gir mer makt til arbeidsgivere, og flytter risikoen ved & operere i et usikkert marked
over pa den individuelle arbeideren (Hacker, 2006; Kalleberg, 2011). Selv om alternative
tilknytningsformer kan veaere lennsomt pa bedriftsniva, kan det gi begrensede muligheter
for de ansatte. Flere studier viser at arbeidere som har alternativ tilknytning til arbeidsmar-
kedet, er overrepresentert blant dem som tjener minst, og at slike tilknytningsformer er mer
vanlig blant grupper som har en svak posisjon i arbeidsmarkedet, som innvandrere, og per-
soner med lav sosioskonomisk status (Rasmussen et al., 2019; Strom & von Simson, 2020).

Det eksisterer etter hvert en omfattende forskningslitteratur som studerer konsekven-
sene av ulike tilknytningsformer for arbeidere, og deres motivasjon og veier inn i ulike
tilknytningsformer (Aroles et al., 2019; Estay et al., 2013). Vi vet imidlertid mindre om
arbeidsgiveres valg, preferanser og motivasjon bak a benytte ulike typer tilknytningsformer
(Pulignano et al., 2020; Svalund et al., 2018). Etter a gjennomfert en litteraturgjennom-
gang av forskning om relasjoner i arbeidsmarkedet, etterlyser Dollegast og kollegaer (2021)
mer kunnskap om arbeidsgiveres strategiske vurderinger rundt ulike mater & knytte til seg
arbeidskraft.

Arbeidsgivere er arbeidslivets portvoktere. Det er de som tar beslutninger om hva slags
arbeidskraft de skal bruke og hvordan de skal knytte til seg denne arbeidskraften. I denne
artikkelen studerer vi arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier. Med arbeidskraftstrategier
mener vi hvordan og i hvilken grad arbeidsgivere bruker ulike tilknytningsformer for &
rekruttere arbeidskraft. En viktig ambisjon er a gi innsikt i arbeidsgiveres begrunnelser og
avveininger mellom & ansette direkte eller bruke alternative tilknytningsformer som inne-
berer at de ikke tar et arbeidsgiveransvar. Mer konkret spor vi: Hvilke vurderinger inngar i
arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier? Hvordan begrunner de beslutninger om a ansette fast
eller bruke ekstern arbeidskraft? I artikkelen viser vi hvordan arbeidsgivere veksler mellom
a begrunne bruken av ulike tilknytningsformer med utgangspunkt i tre hensyn: gkonomi,
rekruttering og bemanning, og kompetanse og arbeidsutforelse.

Artikkelen er basert pa kvalitative intervjuer med arbeidsgivere, og undersoker deres
arbeidskraftstrategier overfor to yrkesgrupper: teknikere i kulturbransjen og friserer. Dette
er yrkesgrupper som tilhgrer bransjer som skiller seg ut i norsk arbeidsliv med en hoy
andel selvstendig neeringsdrivende (Alsos et al., 2022: 17). Selv om begge disse bransjene er
relativt sma, er de interessante i denne sammenheng fordi de representerer yrker med blan-
dede tilknytningsformer der personer som utferer samme jobb, kan har ulik tilknytning
til en virksomhet. Det relativt store innslaget av oppdragstakere i de to bransjene og til-
stedeveerelsen av slike blandede tilknytningsforhold for personer som utferer samme type
arbeid, gjor valget mellom & bruke ansatte eller oppdragstakere mer aktuelt enn i mange
andre bransjer. Disse bransjene gir dermed en unik mulighet til & utforske arbeidsgive-
res arbeidskraftstrategier. Hvorfor tilbyr noen arbeidsgivere i friserbransjen stolleie — hvor
selvstendige frisorer kan leie en stol i salongen uten & veere ansatt, mens andre tilbyr faste
ansettelser? Hvorfor tilbyr noen arbeidsgivere i kulturbransjen teknikere faste ansettelser,
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mens andre kun henter inn eksterne oppdragstakere? A forsta rasjonale bak slike arbeids-
kraftstrategier, der ledere innenfor samme yrke veksler mellom a tilby ulike typer tilknyt-
ninger, er ambisjonen med denne studien.

Arbeidsgiveres bruk av alternative tilknytningsformer

Alternative tilknytningsformer til arbeid innebeerer en fleksibilitet i ansettelsesrelasjonen
mellom arbeidsgiver og arbeider (Spreitzer et al., 2017). Virksomheter kan organisere sine
ressurser ved hjelp av ulike typer tilknytningsformer, og vil ofte bruke kombinasjoner av
ulike tilknytningsformer. Arbeidsgivere kan ansette arbeidskraften de trenger direkte gjen-
nom vanlig fast ansettelse eller midlertidige ansettelser, de kan leie inn personale fra en
bemannings- eller konsulentbedrift eller de kan bruke frilansere eller selvstendig neerings-
drivende med egen bedrift. Med okt bruk av alternative tilknytningsformer blir virksom-
hetenes grenser mer uklare, hvor arbeidet og menneskene mer fritt flyttes inn og ut av
virksomheten (Boudreau et al., 2015). Det er vanlig a anta at de strategisk viktige ressursene
organiseres internt i virksomheten, mens mindre sentrale ressurser kan kjopes eksternt (for
eksempel Lepak & Snell, 1999; Pfeffer & Baron, 1988). Nyere studier viser imidlertid at
ogsa kjernefunksjoner flyttes til virksomhetens periferi ved at virksomheter bruker alterna-
tive tilknytningsformer for a fa utfert kjerneoppgaver (Bidwell, 2009; Nesheim et al., 2007;
Weil, 2014).

Mye av forskningen om arbeidsgiveres bruk av alternative tilknytningsformer er enten
basert pa makrogkonomiske perspektiver eller studerer arbeidsgiveres oppgitte preferanser
basert pa surveyundersekelser (Rouvroye et al., 2022; Svalund et al., 2018). Samtidig har
det veert mindre oppmerksombhet rettet mot arbeidsgiveres erfaringer og dag-til-dag vur-
deringer (men se Nesheim & Bastesen, 2008; Rouvroye et al., 2022; Svalund et al., 2018).
Videre vet vi lite om hvordan arbeidsgiveres perspektiv pa ulempene ved alternative til-
knytningsformer spiller inn i valg av tilknytningsform (Rouvroye mfl. 2022). Det er altsd
et behov for analyser som anlegger et arbeidsgiverperspektiv pé alternative tilknytnings-
former (Doellgast et al., 2021; Pulignano et al., 2020). En ambisjon med denne studien er
derfor a gi kvalitativ innsikt i arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier og avveininger mellom a
ansette direkte eller hente inn ekstern arbeidskraft.

En sentral antagelse i forskningslitteraturen om alternative tilknytningsformer er at
arbeidsgivere bruker alternative tilknytningsformer for 4 redusere gkonomiske kostnader.
Atkinsons toneangivende arbeid om den fleksible bedrift (Atkinson, 1987) argumenterte
for snart 40 ar siden for at arbeidsgivere i stadig sterre grad implementerer strategier for &
sikre arbeidskraftfleksibilitet for & mete krav om a drive kostnadseffektivt, og for a kunne
respondere pa produksjonssvingninger og usikkerhet i markedet. Alternative tilknytnings-
former kan gi virksomheter en numerisk fleksibilitet til a raskt opp- eller nedbemanne som
respons pé svingninger i ettersporselen i markedet (Atkinson, 1984a).

Selv om faste, direkte ansettelser gjerne anses som en fordel for a sikre stabilitet og forut-
sigbarhet, kan arbeidere med en lgsere tilknytning til virksomheten ogsa vaere viktige for a
sikre nodvendig bemanning eller tilbud (Nesheim, 2003). Basert pa en surveyundersokelse
blant private virksomheter i USA, finner Houseman (2001) for eksempel at den vanligste
grunnen arbeidsgivere oppgir for a bruke fleksible bemanningsstrategier er at de trengte &
tylle et midlertidig bemanningsbehov, enten for & dekke opp for ansattes fraveer eller for
4 hdndtere svingende arbeidsmengde. I tillegg er muligheten til & kutte lonnskostnader
og sosiale kostnader, som pensjon og helseforsikring, en sentral faktor (Houseman, 2001;
Rasmussen et al., 2019). Tilsvarende finner Rouvroye og kollegaer (2022) i sin kvalitative
studie av private og offentlige arbeidsgivere i Nederland at alternative tilknytningsformer
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brukes for a minske gkonomisk risiko, bade gjennom a sikre numerisk fleksibilitet og gjen-
nom & utsette eller unnga de langsiktige utgiftene ved faste ansettelser (se ogsa Svalund
etal., 2018).

Forskningslitteraturen peker ogsa pa andre hensyn enn de rent gkonomiske. En vanlig
antagelse i forskningslitteraturen er at fleksible kontrakter er mest attraktive hvis arbeidet
ikke krever spesialisert kompetanse (Remery et al., 2002). Samtidig kan alternative tilknyt-
ningsformer brukes som et effektivt middel for & fa umiddelbar tilgang pa kompetanse man
har behov for (Atkinson, 1984b). En annen fordel arbeidsgivere trekker fram med alterna-
tive tilknytningsformer er at de gir mer produktive arbeidere og okt mulighet til kontroll
over arbeidsutferelsen sammenlignet med faste ansatte, som man i sterre grad er bundet
til uavhengig av hvordan de presterer (Remery et al., 2002). I tillegg kan alternative tilknyt-
ningsformer brukes for a teste og vurdere arbeidere for de eventuelt blir ansatt (Rouvroye
et al., 2022), selv om empiriske studier tyder pa at dette er en mindre viktig begrunnelse
(Houseman, 2001; Svalund et al., 2018).

I sin kvalitative studie underseker Rouvroye mfl. (2022) ikke bare hvordan arbeidsgivere
begrunner bruken av alternative tilknytningsformer, men ogsa hvilke ulemper de opplever
med slike arbeidskraftstrategier. Tre ulemper peker seg ut: For det forste er arbeidere med
lgsere tilknytning til virksomheten mindre lojale og en mindre stabil arbeidskraft. For det
andre skaper alternative tilknytningsformer utfordringer med & sikre kontinuitet i virk-
somhetsspesifikk kompetanse, og arbeidsgiverne ender ofte opp med & la veere a investere i
opplering for arbeidere med lgsere tilknytning til virksomheten. For det tredje er arbeids-
giverne bekymret for at bruken av alternative tilknytningsformer kan tolkes som opportu-
nistisk, og ha en negativ innvirkning pa produktiviteten, arbeidsmiljoet, moralen blant de
ansatte og den generelle folelsen av tilhorighet til virksomheten — béde blant arbeiderne
med alternative tilknytningsformer og de fast ansatte.

Arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier formes av organisatoriske forhold, bransjespesi-
fikke karakteristika og bransjekultur- og normer, markedshensyn og ikke minst lovverk og
reguleringer (Rouvroye et al., 2022; Svalund et al., 2018). Arbeidskraftstrategier ma dermed
forstas i kontekst. De kan veere sveert forskjellige mellom ulike typer bransjer (Svalund et al.,
2018), og begrunnelsene for bruk av ulike tilknytningsformer henger sammen med hvilke
tilknytningsformer det er snakk om, og tilgangen pa arbeidskraft. Bruk av oppdragstakere
og frilansere begrunnes gjerne med et behov for tilgang pa spesialkompetanse, mens bruk
av midlertidige ansettelser og innleie begrunnes med et behov for tilgang pa reelle vikari-
ater og ekstra kapasitet (Nesheim, 2017). I tillegg spiller arbeiderens preferanser en viktig
rolle. Folk kan enske seg en lgsere tilknytning til virksomhetene de jobber for & fa mer fri-
het og fleksibilitet, og alternative tilknytningsformer reflekterer ikke nedvendigvis fraver
av muligheter for fast ansettelse (Spreitzer et al., 2017).

Med utgangspunkt i litteraturen om arbeidsgiveres arbeidskraftstrategier skal vi i denne
artikkelen underseke hvordan arbeidsgivere begrunner sine beslutninger om a ansette
direkte eller hente inn ekstern arbeidskraft, og identifisere hvilke fordeler og ulemper de
opplever med ulike tilknytningsformer i sin kontekst.

Data og metode

Artikkelen bygger pé en kvalitativ studie av arbeidskraftstrategier hvor vi har intervjuet
arbeidsgivere i to bransjer: kulturbransjen, hvor vi konsentrerer oss om lyd- og lysteknikere,
og friserbransjen. Det er arbeidsgiver som har det daglige ansvaret for de ansatte og som
har makten til 4 bestemme arbeidskraftstrategiene i en bedrift. Tabell 1 gir en oversikt over
informantene i studien. Utvalget bestar av 11 ledere for lyd- og lysteknikere i kulturbransjen
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og 13 ledere i frisorbransjen. Tre av informantene vi har kategorisert som ledere i frisor-
bransjen, er friserer som eier og driver sin egen salong, uten & ha arbeidsgiveransvar for
andre. I disse intervjuene vekslet informantene mellom & snakke fra et (tidligere) ansattper-
spektiv og et eierperspektiv. Nar vi likevel kategoriserer dem som arbeidsgivere er det fordi
de er potensielle arbeidsgivere som vurderer ulike modeller for a bemanne salongen sin.

Vi har ogsa utfert 6 ekspertintervjuer med akterer i arbeidsgiver- og arbeidstaker-
foreningene. Kunnskapen fra disse intervjuene var et viktig grunnlag for valget av case.
Ekspertinformantene beskrev pagaende endringer i frisor- og kulturbransjen, hvor arbeids-
giverne i mindre grad ansetter og har et arbeidsgiveransvar for arbeidskraften de bruker,
og i okende grad baserer seg pa oppdragstakere. Vi onsker dermed a folge opp Nesheims
(2017) observasjon om at det er behov for forskning som gér i dybden og utforsker bransjer
der det har funnet sted endringer. Den kvalitative studien som denne artikkelen er basert
pa, kan ikke bekrefte eller avkrefte ekspertinformantenes beskrivelse av en pdgaende utvik-
ling mot mer alternative tilknytningsformer i de to bransjene. Det som er interessant med
det kvalitative materialet er imidlertid at det gir dybdeinnsikt i arbeidsgiveres arbeidskraft-
strategier i bransjer der personer som utforer samme jobb, kan ha ulik tilknytning til en
virksomhet.

For a speile arbeidsgiverperspektivet har vi ogsa intervjuet 8 ansatte, oppdragstakere
(hovedsakelig selvstendig naeringsdrivende) og tillitsvalgte i de to bransjene, men dette
materialet brukes ikke aktivt i denne artikkelen (se Nadim & Orupabo, 2022 for analyse av
forhold pa tilbudssiden).

Tabell 1. Oversikt over informanter

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

Vi brukte flere strategier for & rekruttere informanter. Gjennom de innledende ekspertin-
tervjuene fikk vi tips til relevante personer a kontakte. I tillegg sokte vi opp relevante bedrif-
ter, for eksempel ved a se etter frisersalonger som har stolleie eller soke opp scenetekniske
virksombheter eller scener. Da vi hadde identifisert relevante deltagere til prosjektet, tok vi
kontakt pé e-post, og i noen tilfeller telefon, med en foresporsel om a delta i prosjektet. I all
hovedsak fikk vi positiv respons pa henvendelsene vare, med unntak av de mindre frisors-
alongene hvor rekrutteringen var mer utfordrende.

Intervjuene ble gjennomfoert fra juni 2021 til januar 2022, noe som innebar at mye av
datainnsamlingen foregikk under strenge smittevernsrestriksjoner pa grunn av koronapan-
demien. Dermed ble et flertall av intervjuene utfort via Zoom, men resten ble gjennomfert
pé arbeidsstedet.

Intervjuene dekket temaer som organiseringen av virksomheten, bruk av ulike tilknyt-
ningsformer, begrunnelser for dette og vurderinger av fordeler og ulemper med ulike til-
knytningsformer og konsekvenser av disse. Intervjuene ble tatt opp gjennom Zoom eller
diktafon, og varte mellom en og to timer. Alle intervjuene er transkribert og kodet i data-
programmet NVivo.
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Samme jobb, ulik tilknytning

Nér vi studerer arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier, er vi i denne studien interessert i
deres vurderinger rundt om de skal ansette arbeidskraften de har bruk for eller bruke ekstern
arbeidskraft. Vi er altsa opptatt av skillet mellom tilknytningsformer som innebzerer at man
patar seg et formelt arbeidsgiveransvar og de som ikke gjor det. Hovedbildet i vér studie
er at virksomhetene i kulturbransjen i stor grad baserer seg pa en blanding av fast ansatte
og selvstendige/frilansere, men at forholdet mellom & bruke direkte ansettelser og hente
inn ekstern arbeidskraft varierer mellom de ulike virksomhetene og virksomhetstypene.
De scenetekniske virksomhetene i studien leier ut teknikere, og ofte ogsa teknisk utstyr.
De har organisert seg med en grunnstab av faste ansatte, og baserer seg i ulik grad pa bruk
av ekstern arbeidskraft som selvstendige og frilansere i tillegg. Unntaket er én virksomhet,
som kun bruker faste og midlertidige ansatte (mange i sma stillingsbreker). Scenene i stu-
dien har arrangementer hvor de bruker teknikere, og varierer i storrelse og arbeidsorganise-
ring. Noen av scenene opererer med en relativt stor teknisk stab, og henter mer unntaksvis
inn ekstern arbeidskraft som selvstendige, frilansere eller timevikarer, mens andre ikke har
noen teknikere ansatt og baserer seg utelukkende pa ekstern arbeidskraft.

Nar det gjelder frisorene, inkluderer studien et spekter fra salonger bestaende av én fri-
sor til store frisorkjeder, og et spekter av ulike organisasjonsformer. Noen av salongene
opererer utelukkende med faste ansettelser, noen har en blanding mellom faste ansatte og
selvstendig naeringsdrivende som leier stol, noen opererer hovedsakelig med stolleie, mens
andre er organisert som ulike former for arbeidskollektiver hvor flere selvstendige friserer
har gatt sammen i en salong.!

For teknikerne handler altsa arbeidskraftstrategiene om avveiningen mellom a ansette
folk i stillinger over tid og a hente inn arbeidskraft ved behov, uavhengig av om det er
selvstendig naeringsdrivende, frilansere, timevikarer osv. For frisorene handler arbeids-
kraftstrategiene om vurderinger knyttet til & ansette arbeidstakerne eller pa ulike mater
bemanne salongen med selvstendig naeringsdrivende (for eksempel gjennom a hente inn
selvstendig neeringsdrivende som leier en stol i salongen eller at en eller flere selvstendige
trisorer eier egen salong). I begge bransjer innebzerer arbeidskraftstrategiene at det ikke er
en klar sammenheng mellom type jobb som utfores og tilknytningen til virksomheten. Med
andre ord kan personer som utforer samme jobb, pa samme arbeidssted, ha ulik tilknytning
til virksomheten.

I den folgende analysen skal vi se neermere pa vurderingene og begrunnelsene som
ligger til grunn for arbeidsgivernes arbeidskraftstrategier, og vi skiller mellom tre typer
begrunnelser: (i) ekonomi, (ii) rekruttering og bemanning, og (iii) kompetanse og arbeids-
utforelse. De tre dimensjonene er empirisk fundert, og reflekterer de begrunnelsene som
sto sterkest blant arbeidsgiverne i vart materiale.

Okonomiske begrunnelser

Ikke overraskende gar ekonomi igjen som et av de viktigste momentene i arbeidsgivernes
vurderinger av ulike arbeidskraftstrategier. Informantene veksler mellom a ta et arbeids-
giverperspektiv og et arbeidstakerperspektiv nar de resonnerer rundt ulike pkonomiske
hensyn. Mens et arbeidsgiverperspektiv pa skonomiske sporsmal taler for & bruke ekstern
arbeidskraft, brukes arbeidstakerperspektivet som et argument for a bruke faste ansettelser.

1 Alle frisorvirksomhetene i utvalget vart beskriver seg som virksomheter som ligger i et middels eller hoyere
sjikt pa prisskalaen.
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@konomiske hensyn sett fra et arbeidsgiverperspektiv

Arbeidsgiverne deler en oppfatning om at det er dyrt med faste ansatte. Samtidig er de
gkonomiske vurderingene knyttet til ulike tilknytningsformer litt ulike i de to bransjene.
Arbeidsgiverne i friserbransjen er sarlig opptatt av kostnadene ved faste ansettelser, som
arbeidsgiveravgift, obligatorisk tjenestepensjon, feriepenger, eventuelt overtid samt syke-
penger ved sykdom. A bruke ekstern arbeidskraft blir sett p som en mate 4 holde de totale
kostnadene i virksomheten lave. For eksempel forklarer en leder i frisorbransjen at de har
lagt om fra faste ansettelser til a foretrekke & ha selvstendige frisorer som leier stol i salon-
gen, og at dette er ekonomisk gunstig bade for salongen og for friserene:

Vi har mye lavere faste kostnader [...] fordi vi har ikke arbeidsgiveravgift eller vi setter ikke av til
pensjon, men det vi beregner det ut ifra er at friserinntekten, nar den er sapass hey, si har folk

heller muligheten til a sette det av selv.

Han mener at ved & gé fra faste ansatte til selvstendige friserer som leier stol, har de halvert
faste kostnader, skatt og avgifter, noe som gjor at friserene kan fa en storre del av potten og
selv sette av penger til de sosiale rettighetene de mister (som sykeforsikring og pensjon).

Ogsé lederne som har faste ansatte, understreker at det er dyrt med faste ansettelser. For
eksempel forklarer en leder for en salong med bare faste ansatte at hun som arbeidsgiver ser
mange okonomiske fordeler ved a ga over til stolleie:

Sé det kan jeg gjerne forstd, hvis mange tenker at: «Dette gidder jeg ikke mer. Da kan jeg heller leie
ut stol og allikevel ha inntjening og fa husleien til a g rundt, og slippe & betale arbeidsgiveravgift

og sykefraveer».

For arbeidsgiverne i kulturbransjen er et hovedmoment i vurderingen av ulike arbeidskraft-
strategier hensynet til fleksibilitet. Hovedbegrunnelsen for & benytte alternative tilknytnin-
ger er & handtere de til dels store svingningene i oppdragsmengde, selv om det varierer noe
hvor store svingninger virksomhetene opplever. Det er for eksempel storre sesongvariasjo-
ner i konsertmarkedet enn konferansemarkedet, og mens noen scener har et forutsigbart,
regelmessig og jevnt spredt program, har andre klare topper nir det kommer produksjoner,
og lite a gjore mellom produksjonene. For arbeidsgiverne i kulturbransjen er det dermed
helt essensielt & sikre en numerisk fleksibilitet som gjor at de kan handtere variasjonene i
oppdragsmengde, og de gjor stadige vurderinger av hvor mange faste ansatte de kan ta seg
rad til. 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. Personell er den storste kostnaden i selskapet. Og
hadde jeg ikke hatt ansatte, sé tor jeg pasta at jeg hadde hatt bedre bunnlinje. Sannsynligvis. Fordi
da hadde jeg bare hyret inn folk nér vi har prosjekt, ikke sant? Kunne hatt mye feerre ansatte, ogsa

hadde vi pa en mate ikke hatt lonnskostnader nér vi ikke har inntjening.

Denne virksomheten har en relativt stor stab av faste ansatte, og supplerer med selvstendige
og frilansere i perioder med store behov. Likevel understreker lederen at det hadde veaert
mer gkonomisk gunstig a slanke kjernestaben og heller bruke mer ekstern arbeidskraft for
4 unnga «slack» i organisasjonen. Samtidig understreker lederen for en av scenene at det
er sveert vanskelig a fa finansering til & ansette teknikere, fordi finansierene ensker a stotte
kunsten, prosjekter og nye tiltak, men «de liker ikke penger til flere ansatte».
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Som tidligere studier har vist, er hensynet til skonomi sentralt i arbeidsgiveres vurde-
ringer av & bruke alternative tilknytningsformer (Houseman, 2001; Rasmussen et al., 2019).
Var analyse viser hvordan de ekonomiske begrunnelsene tar noe ulik form innenfor de to
bransjene. I kulturbransjen er en viktig begrunnelse for & bruke eksterne teknikere at det gir
virksomhetene en numerisk fleksibilitet til & handtere sesongvariasjoner i arbeidsmengde.
De kan bemanne opp nar de har behov, og slippe lonnskostnader i de stille periodene. For
frisorene handler de gkonomiske begrunnelsene for ikke & ansette i storre grad om a kutte
i lonnskostnader og sosiale kostnader, som pensjon og sykefraveer.

Flytting av risikoen ved variabel inntjening
Faste ansatte innebeerer faste kostnader, og arbeidsgiverne — saerlig i kultur-, men ogsa fri-
sorbransjen — er opptatt av risikoen knyttet til variabel inntjening. Denne risikoen handte-
res ikke bare gjennom bruken av ekstern arbeidskraft. Mange av arbeidsgiverne med faste
ansatte har ulike modeller for a dele risikoen med variabel inntjening med de ansatte. Noen
av de scenetekniske virksomhetene tilbyr for eksempel garantilonn som teknikere far utbe-
talt hver maned uavhengig av oppdragsmengde. Jobber de inn prosjekter utover dette, far
de det utbetalt som ekstra lonn. Samtidig kan de ga i minus i perioder med mindre oppdrag,
noe de ma jobbe inn igjen nar det er mer oppdrag. Flere av de andre virksomhetene, bade
blant teknikerne og friserene, har lignende lonnsmodeller, med en grunnlenn (pa ulikt
niva) og mulighet til & tjene mer pa toppen. Blant annet opererer alle frisorsalongene med
ansatte i denne studien med en eller annen form for provisjonslenn. Slike lonnsmodeller
gjor at en del av risikoen ved variabel arbeidsmengde flyttes fra arbeidsgiver til arbeidstaker.
Vi har ikke detaljert informasjon om lenns- og arbeidsvilkar i denne studien, dermed vet
vi for eksempel ikke nivaet pa garantilennen eller om det er et tak pa hvor mange minusti-
mer de ansatte drar med seg videre. Imidlertid er det sentrale i denne sammenheng for det
torste at arbeidsgiverne opplever det som risikabelt a ha ansatte fordi det innebaerer store
faste kostnader, og for det andre at mange av virksomhetene med faste ansatte har lenns-
modeller som plasserer noe av risikoen ved variabel og/eller uforutsigbar inntjening pé de
ansatte.

@konomiske hensyn sett fra et arbeidstakerperspektiv

I tillegg til at arbeidsgiverne legger vekt pa virksomhetens gkonomi i sine arbeidskraftstra-
tegier, er flere ogsa opptatt av hensynet til arbeiderens ekonomiske trygghet. Blant annet
viser de til at ansatte har rett til andre ytelser enn det ikke-ansatte lonnstakere og selvsten-
dige neeringsdrivende har, for eksempel knyttet til sykepenger, dagpenger ved arbeidsle-
dighet og pensjonssparing. Seerlig arbeidsgiverne som tilbyr faste ansettelser, trekker fram
hvordan dette beskytter de ansatte fra ekonomisk og sosial risiko. For eksempel forklarer
en leder for en sceneteknisk virksomhet at de forseker a 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». Flere av arbeidsgiverne, bade blant friserene og i kultursektoren,
beskriver et enske om a veere serigse aktorer og tilby ordnede forhold. En leder for en storre
trisorkjede sier for eksempel:

Ogsa ser jeg at fra et arbeidsgiverperspektiv s er det jo klart at det ma veere deilig 4 slippe & betale
sykepenger, slippe a betale arbeidsgiveravgift og en del sinne ting. Men jeg har et samfunnsansvar
i forhold til & bidra til fellesskapet ogsa. [...] Det & hele tiden jage profitt og lure unna, altsé finne
smutthull for & slippe 4 betale inn noen kroner, jeg synes det er litt smaklgst. Men hvis det er sainn

verden skal bli, at alle skal drive for egen regning og alle ma ha sitt eget organisasjonsnummer og
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du administrerer alt selv, sa kan det hende at vi far gjore det nar den tid kommer. Men jeg tror at
det blir et veldig ustrukturert arbeidsliv i Norge hvis vi skal holde pa med dette her, hvis alle skal

veere sin egen herre.

Informanten i sitatet over understreker at selv om det fra et arbeidsgiverperspektiv finnes
gode gkonomiske grunner til & ikke ansette, ensker han a ta et samfunnsansvar og bidra til
et ordnet arbeidsliv ved a ansette folk. Samtidig peker han pa at hvis «alle» géar bort fra faste
ansettelser, kan det veere at de ogsé ma gjore det.

En leder for en sceneteknisk virksomhet begrunner tilsvarende deres praksis om a ute-
lukkende 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 de som har et eget firma, ikke burde hatt det. De burde veert ansatt, de far ikke
til regnskapsforingen, 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 pensjonen og feriepenger og betaler skat-
ten deres, ikke minst. [...] S4 jeg tror medmenneskelig sett ... de far muligheten til & bade jobbe
med det de driver med, og de har ogsd muligheten til & ha et bedre liv ved siden av. Og det & ha

mindre, bade pkonomisk trgbbel, men ogsd mindre trobbel med & jobbe livet av seg.

Her er det ikke samfunnsansvaret som vektlegges, men hensynet til enkeltindividene som
trekkes fram. Seerlig i kulturbransjen legger arbeidsgiverne vekt pa at mange oppdrags-
takere ikke klarer & handtere kravene som folger med et enkeltpersonforetak, og lede-
ren her antyder at deres arbeidskraftstrategier ogsa er formet av «medmenneskelighet».
Arbeidsgivernes gkonomiske begrunnelser for deres arbeidskraftstrategier tar altsa i noen
tilfeller utgangspunkt i hensynet til arbeidstakerne, og et enske om & bidra til et serigst
arbeidsliv med ordnede forhold.

Rekruttering og bemanning
Arbeidsgiverne vektlegger ogsa ikke-gkonomiske begrunnelser nar de vurderer om de skal
ansette eller hente inn ekstern arbeidskraft. En sentral begrunnelse for & bruke faste anset-
telser i begge bransjer, er informantenes gnske om a rekruttere og beholde kompetent og
stabil arbeidskraft. I begge bransjene vi har studert, uttrykkes det en bekymring for til-
gangen pa godt kvalifisert arbeidskraft, bade fordi det er en svak rekruttering til yrket og
utdanningen, og fordi det er et stort frafall fra yrket. I tillegg til a veere et lokkemiddel for &
rekruttere kompetanse, bidrar ansettelser, og spesielt faste ansettelser, til at virksomhetene
klarer & beholde kompetansen de har.

En leder for en sceneteknisk virksomhet forteller 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 a
leere opp nye folk:

[Vi hadde] hoy turnover pa folk, og vi beholdt folk helt til de hadde lzrt sa mye at de ble veldig
fristende for de andre firmaene a snappe fra oss. Men i det oyeblikket vi ansetter fast sa ser vi at
vi beholder folk.

Han forklarer at mens de for mistet teknikerne med en gang de hadde bygget opp nok kom-
petanse, bidrar faste ansettelser til at de klarer a beholde folk og kompetanse. Arbeidsgiverne
ser dermed pé faste ansettelser som et godt virkemiddel i kampen om a tiltrekke seg og
beholde arbeidskraft. Tidligere studier har ogsa vist hvordan arbeidsgivere opplever
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negative konsekvenser av alternative tilknytningsformer, som tap av verdifull arbeidskraft,
fordi arbeidskraftens lojalitet og tilknytning til arbeidsplassen er svekket (Rouvroye mifl.
2022).

Pa samme mate som i kulturbransjen er forutsigbar bemanning en viktig begrunnelse for
a ansette fast blant friserene i studien. Seerlig friserkjedene, men ogsa en del av salongene,
baserer seg pa en modell med faste ansatte, som de i stor grad har leert opp selv enten gjen-
nom egne frisorskoler eller ved at de har vert i salongen/kjeden som leerlinger. Samtidig
som arbeidsgiverne er opptatt av at opplaering er et ansvar de tar pa vegne av bransjen for
a bidra til rekruttering til faget, er de tydelige pa at oppleringen representerer et viktig
rekrutteringsgrunnlag for salongene. Flere av arbeidsgiverne knytter ansvaret for opple-
ring og leerlinger direkte til det a ha faste ansatte. Som en sier: «Jeg tror du skal lete lenge
etter en som leier stol som ogsé tar det ansvaret der». Faste ansettelser ses i sammenheng
med en modell for oppleering og bruken av «egenproduserte» frisorer som rekrutteringska-
nal. P4 denne maten blir oppleering og rekrutteringsmuligheter en begrunnelse for bruk av
faste ansettelser for en del av arbeidsgiverne i frisorbransjen.

Et beslektet argument for faste ansettelser blant friserene 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 mé serge for & vaere bemannet hele dpningstiden. For
eksempel forteller en arbeidsgiver som har salonger pa kjopesentre at de har apent 12 timer
pé hverdager, i tillegg til at de har apent pa lerdager. Samtidig er det ikke alle tidspunkter
det er like gunstig a jobbe. Som han sier videre:

Vi vet hvilke dager og hvilket tidspunkt det kommer mange og da mé vi ha god bemanning. Og
vi vet ogsa ndr det er lurt at folk tar fri og ikke trenger & veere der, sé over tid sa har vi opparbeidet

bra rutiner pa a veere riktig bemannet til riktig tid.

Fordi friserene far provisjonslenn, er det lite attraktivt 4 jobbe pa de «darlige» vaktene. Med
fast ansatte har imidlertid arbeidsgiver mulighet til a styre bemanningen, og sorge for at
noen ogsé jobber pa de mindre attraktive tidspunktene.

Kompetanse og arbeidsutforelse

Kompetanse og arbeidsutferelse er en annen viktig dimensjon i arbeidsgivernes vurderin-
ger av arbeidskraftstrategi. De oppfatter at ulike type tilknytninger far konsekvenser for
hvordan arbeidet utfores og hva slags kompetanse arbeidskraften besitter. Dette handler om
to beslektede forhold. Det ene er handlingsrommet arbeidsgiver opplever & ha nér det gjel-
der a definere rammene for arbeidet og hvordan det skal utferes. Det andre er arbeidsgiver-
nes oppfatninger om hvordan ulike tilknytninger kan skape ulik innsats og kompetanse hos
den enkelte. Mens det forste hensynet taler for faste ansettelser, brukes det andre hensynet
som et argument for & bruke ekstern arbeidskraft.

Kontroll over kvalitet og konsept

Arbeidsgivernes opplevelse av handlingsrommet de har til & pavirke og forme de ansattes
arbeid og kompetanse blir trukket fram som en begrunnelse for a benytte faste ansettel-
ser i bade frisor- og kulturbransjen. I friserbransjen handler dette serlig om arbeidsgive-
rens mulighet til @ bestemme over selve konseptet til salongen. Som eier av en salong har
man ansvar for hvordan salongen promoteres, hvilke produkter og tjenester som tilbys, og
nar pa dagen man tilbyr harklipp. Dette er forhold som kan legge foringer pa friserenes
arbeidsutforelse og kompetanse, og som lederen fremhever i sitatet under, opplever mange
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av arbeidsgiverne at man har bedre kontroll med sluttproduktet nar man har faste ansatte.
Hun forklarer hva hun mener er faren ved & ha stolleie eller pa annen mate drive en salong
uten & ansette frisorene:

S& da mister du alle rammene for hvordan vi gjor det her, da er det ikke noe felles rammer for
arbeidsplassen. [...] Jeg ville jo ikke hatt noen anledning til & kvalitetssikre arbeidet, og hvis jeg
som eier skulle sta ansvarlig for det arbeidet som blir gjort under det navnet, [...] 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 beere og man har et ansvar for alt som skjer der inne.

Lederen i sitatet over oppfatter at stolleie vil &pne opp for ulike forretningsmodeller i salon-
gen, og dermed begrense hennes mulighet til a kvalitetssikre tjenestene.

For arbeidsgiverne i kulturbransjen knyttes ogsa faste ansettelser til arbeidsgiveres hand-
lingsrom og muligheter til 4 styre arbeidsutferelse og kompetanseutvikling. I et selskap som
har mange fast ansatte teknikere, men ogséa henter inn ekstern arbeidskraft, er det nettopp
arbeidsgivers mulighet til & tilrettelegge for et kompetansemiljo der teknikerne blir sam-
kjorte og effektive som loftes fram 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 to og 40 mann i crewet. Og hvordan jobber de sammen?
Kjenner de hverandre? Og har vi da felles ... altsa det kan ga pa sanne enkle ting, nar vi skal kable
frem til den scenen, legger vi den sann eller gjor vi det sann? Og har man da felles metodikk pa
a gjore det sa gar jo ting fortere og det er enklere 4 forholde seg til. Hva gjor vi forst, hva gjor vi
etterpa? Hvordan vi hjelper hverandre? Hvem spiller inn ... det er mye lettere & spille hverandre

gode nar man kjenner hverandre.

Han understreker at en stab som kjenner hverandre og har en felles metodikk, er mer effek-
tiv. Dette knytter lederen til faste ansettelser og lederens mulighet til a sikre en felles bedrift-
skompetanse. I tillegg til metodikk vektlegger ogsa arbeidsgiverne muligheten for & skape
en felles kultur og verdier, som ogsa gir en mer enhetlig presentasjon overfor kundene, som
en begrunnelse for faste ansettelser.

Arbeidsgivers handlingsrom og mulighet til & pavirke handler ikke bare om a bygge en
felles kompetanse, det handler ogsa om ledelse og hvordan ledelse utferes overfor en stab
med ulik tilknytning til virksomheten. En konsekvens av & bruke ekstern arbeidskraft er at
lederen i mindre grad kan delegere oppgaver i forkant av oppdraget. Mens fast ansatte kan
involveres i prosjektene pa forhand og veaere med pa planleggingen, vil de eksterne typisk
ikke veere forberedt pa prosjektet nar de kommer. Som en av lederne for teknikere sier: «Det
hjelper ikke for oss & fa inn en haug med frilansere for & lgse en jobb vi ikke er bemannet
for a gjore». Bruk av eksterne krever detaljplanlegging og detaljstyring, mens det med fast
ansatte er lettere a delegere ansvar. Flertallet av arbeidsgiverne i kulturbransjen er dermed
opptatt av & ha en fast ansatt kjernestab eller en teknisk sjef for a sikre kontinuitet og kom-
petanseoverforing i oppdragene som utfores.

En arbeidsgiver understreker for eksempel at han serger for a ansette kompetansen han
trenger, mens han bruker eksterne til enkle arbeidsoppgaver ved behov:

Ja, [vi henter inn] til de enklere arbeidsoppgavene, og det er en naturlig grunn til det. Dette er
jo et prestasjonsmilje. Vi leverer jo kunst pa det aller hoyeste niva, og da er det liksom, det gjel-

der & stotte apparatet. Vi har de beste lydteknikerne, vi har de beste lysteknikerne, og det er helt
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nedvendig for oss & ha de aller beste i de viktige posisjonene. Og det som gir oss best kontroll pa

kvaliteten er & ha vare egne som vi kan utvikle og lofte da til det nivaet.

Han vektlegger at for a levere pa det hoyeste nivaet, hvor de onsker & veere, ma de bruke
egne ansatte, som de har utviklet og loftet fram.

Handlingsrommet for & definere arbeidsutforelse og kompetanseutvikling i virksomhe-
ten ble ogsa adressert hos arbeidsgiverne som brukte ekstern arbeidskraft. For a bete pa et
mindre handlingsrom, har noen av arbeidsgiverne kompenserende strategier for & forseke
a pavirke kompetanseutvikling og arbeidsutforelse i egen virksomhet. For eksempel forkla-
rer en salongeier at hun bruker mye tid og energi pa a serge for at salongen har et enhetlig
konsept og arbeidsmetodikk gjennom & etablere felles rutiner for behandling, produkter og
priser, som bade ansatte og selvstendige frisorer ma folge. Samtidig erkjenner hun at hennes
handlingsrom overfor de selvstendige frisorene er mindre enn om hun utelukkende hadde
hatt faste ansatte. Dette gjenspeiler en tendens blant annet Weil (2019) beskriver, hvor fir-
maer definerer svert stramme rammer for hvordan arbeidet skal utferes, samtidig som de
unnlater & ta et arbeidsgiveransvar for arbeiderne som utferer oppgavene.

Selvstendige med driv og spesialkompetanse

I tillegg til & vektlegge eget handlingsrom for a péavirke arbeidsutferelse og kompetanse,
er ogsa arbeidsgiverne opptatt av hvordan ulike tilknytningsformer kan skape ulikt driv
og forskjellig kompetanse hos arbeidskraften de bruker. Denne typen begrunnelser brukes
hovedsakelig som argument for a bruke ekstern arbeidskraft.

I frisorbransjen handler denne type begrunnelse forst og fremst om arbeidsgivernes
syn pa arbeidskraftens driv og arbeidsinnsats. Selvstendige friserer blir oppfattet som mer
arbeidsomme og ambisigse enn faste ansatte. Arbeidsgiverne mener de selvstendige har
storre gkonomiske insentiver til & prestere, og at de har mulighet til & tjene mer enn fast
ansatte. Dette er et forhold som igjen oppfattes a skape et storre driv og motivasjon hos de
selvstendige friserene. Som en av lederne papeker:

Hvis du hadde veert fast ansatt sa far du betalt for den tiden du er pa jobb. Ikke hva du faktisk
genererer. Og det er det som jeg mener er hele ulempen med [fast ansettelse], hvor er motivasjo-

nen da?

Videre peker arbeidsgiverne pé at ansvaret for egen inntjening gjor de selvstendige mer
arbeidsomme. I sitatet under vektlegger arbeidsgiveren individuelt ansvar som en viktig
taktor som skaper storre arbeidsinnsats hos de selvstendige frisorene:

Na har jeg [som selvstendig friser] faktisk ansvar for 8 komme meg pa jobb, at jeg faktisk jobber
tilstrekkelig nok for & oppna en viss sum med inntekt. Jeg har et ansvar for 4 serge for at jeg er
attraktiv nok sann at kundene velger meg, og jeg ma ogsa sorge for at jeg faktisk tilforer en verdi
slik at de som er rundt meg ogsa anser meg som verdifull. Sa hele denne prosessen med 4 gé fra
ansatt til selvstendig har snudd hvem som har ansvaret for hvordan veksten skal foregid. Og da
har vi lagt det pa et individuelt niv4, heller enn i forhold til arbeidsplassen som en gruppe [...] s&

istedenfor a gi folk rettigheter s gir vi dem heller ansvar.

Lederen i sitatet over har en hovedvekt av ansatte som leier stol, og noen fi faste ansatte.
Selvstendiges arbeidsinnsats vektes som en viktig grunn for & tilby stolleie istedenfor faste
ansettelser.
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Mens arbeidsgiverne i frisorbransjen vektlegger driv og innsats som en egenskap hos
selvstendige, er det forst og fremst selvstendiges spesialkompetanse som vektlegges hos
arbeidsgiverne for teknikere i kulturbransjen. I sitatet under fremgar det at arbeidsgiveren
oppfatter at ulike tilknytningsformer er forbundet med ulik type kompetanse:

De det finnes mange av tar vi som frilansere. De det finnes fa av har vi som faste. S& prosjektledere,
AV-teknikere og det vi er nedt til 4 ha kontinuitet i er faste. Fotografer, lydteknikere, lystekni-
kere ... frilans. (...) i denne bransjen her, er det en blanding mellom en teknisk kompetanse og
en kunstnerisk kompetanse, og en teknologiforstielse. Fordi du ma spille p& sa mange faktorer,
og hvis du skal lyssette et hvilket som helst show, ogsé 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 sann rar greie, for hvis du da skal ha hele
den viften med forskjellige typer lysteknikere ansatt, si blir jo det veldig mange. Det er noen som
er flinke pa voksenteater, noen er flinke pa barneteater, altsé ... si det er en forskjellig look og feel

pé alt sammen.

Denne arbeidsgiveren er leder i en virksomhet som bade har faste teknikere og bruker
trilansere og selvstendige teknikere. Han ansetter «de det er fa av» og serger for a ansette
kompetanse de trenger kontinuitet pa og de som kan ta et prosjektlederansvar. I motsetning
til strategien som ble beskrevet over, 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 produksjon, trenger man ulik kompetanse avhengig
av hva slags produksjon det er snakk om. Denne arbeidsgiveren anser det som umulig & ha
en stab med bare faste ansatte teknikere, da han mener at enhver oppsetning krever en egen
spisskompetanse. Denne kompetansen henter han inn via selvstendige og frilansere.

Diskusjon og konklusjon

I denne artikkelen har vi studert hvilke vurderinger som inngar i arbeidsgiveres arbeids-
kraftstrategier overfor to yrkesgrupper, teknikere i kulturbransjen og friserer. Med andre
ord har vi veert opptatt av hvilke hensyn og begrunnelser som ligger bak nér arbeidsgivere
avgjor om de skal ansette arbeidskraften de trenger direkte eller hente den inn eksternt.
Analysen viser at arbeidskraftstrategiene ikke utelukkende er basert pé gkonomiske vurde-
ringer, men at ogsa ikke-gkonomiske hensyn er viktige. Vi har vist hvordan arbeidsgiverne
veksler mellom tre ulike begrunnelser nir de vurderer om de skal ansette arbeidstakere eller
bruke ekstern arbeidskraft: gkonomiske hensyn, tilgang pa arbeidskraft, og kompetanse og
arbeidsutferelse. Analysen viser videre at arbeidsgiveres vurderinger rundt mulige ulemper
eller erfaringer med det negative ved alternative tilknytningsformer ogsa er viktige hensyn
i deres arbeidskraftstrategier (jf. Rouvroye et al., 2022).

En sentral antagelse i tidligere forskning er at arbeidsgivere bruker alternative tilknyt-
ningsformer for a redusere ekonomiske kostnader (Atkinson 1984). Vi finner at ekono-
miske hensyn bade kan legitimere faste ansettelser og ikke-faste ansettelser, avhengig av
hvilket perspektiv arbeidsgivere legger til grunn. Flere av arbeidsgiverne tar et arbeidsta-
kerperspektiv nir de begrunner hvorfor de ansetter arbeidstakere i stedet for a hente inn
ekstern arbeidskraft. Her beskrives ansettelser som en viktig betingelse som beskytter de
ansatte fra gkonomisk og sosial risiko. Ogsa andre studier finner at arbeidsgivere i Norden
oppfatter at faste ansettelser er den beste og mest ideelle maten a organisere arbeidstaker
— arbeidsgiverrelasjonen pa (Svalund mfl. 2018). Nar arbeidsgiverne derimot vektlegger et
arbeidsgiverperspektiv pa de okonomiske hensynene i sin virksomhet, beskriver de forst og
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fremst fordelene ved & knytte til seg ekstern arbeidskraft. Som tidligere studier ogsa har vist,
er okonomi altsa en sentral begrunnelse i arbeidsgiveres bruk av alternative tilknytnings-
former (Houseman, 2001; Rasmussen et al., 2019). Arbeidsgiverne opplever det som risika-
belt & ha ansatte fordi det innebzerer store faste kostnader. I begge bransjer oppfatter lederne
at de reduserer den ekonomiske risikoen knyttet til faste ansettelser, gjennom a knytte til
seg selvstendige oppdragstakere. Samtidig tar de okonomiske begrunnelsene ulik form
innenfor de to bransjene. For frisorene handler de gkonomiske begrunnelsene for ikke &
ansette i storre grad om 4 kutte i lonnskostnader og sosiale kostnader. I kulturbransjen er
en viktig begrunnelse for & bruke eksterne teknikere at det gir virksomhetene en numerisk
fleksibilitet til @ handtere sesongvariasjoner i arbeidsmengde. Samtidig viser analysene at
det ikke bare er gjennom alternative tilknytningsformer arbeidsgiverne flytter risiko knyt-
tet til variasjoner i arbeidsmengde over til arbeiderne (jf. Hacker, 2006; Kalleberg, 2011).
Arbeidsgiverne som tilbyr faste ansettelser, handterer svingninger i inntjeningen gjennom
lennsmodeller som plasserer noe av risikoen pé de ansatte.

I tillegg til okonomi er kompetanse et sentralt hensyn i arbeidsgivernes vurderinger
rundt fordeler med & bruke alternative tilknytningsformer. Arbeidsgiverne i begge bransjer
oppfattet at ulike tilknytningsformer kan skape forskjellig kompetanse hos arbeidskraften
de bruker. Hos teknikerne handler dette saerlig om at bruk av selvstendig naeringsdrivende
ses pa som en strategi for a sikre seg nodvendig spesialkompetanse. Ogsa tidligere studier
har vist hvordan bruk av oppdragstakere og frilansere ofte begrunnes med et behov for til-
gang pa spesialkompetanse (Nesheim 2017). Vir studie viser videre hvordan arbeidsgivere
oppfatter at en posisjon som selvstendig i seg selv kan skape driv og motivasjon. I friser-
bransjen der faste ansettelser er det dominerende, loftes selvstendiges motivasjon og hoyere
arbeidsinnsats fram som en begrunnelse for & bruke stolleie. Arbeidsgiverne i salongene
som baserer seg helt eller delvis pa stolleie, begrunner dette valget med at selvstendige er
mer arbeidsomme og ambisiese fordi de har mulighet til & tjene mer og har ansvar for egen
inntjening. Tidligere forskning har beskrevet hvordan arbeidsgivere vektlegger en uformell
kompetanse, som motivasjon, arbeidsetikk og ekstra driv, nar de beskriver grupper med
lav tilknytning til arbeidsmarkedet (Friberg & Midtbeen, 2017; Orupabo & Nadim, 2020).
Et sentralt argument i denne litteraturen er at slike uformelle egenskaper (villighet og driv)
hos utsatte grupper ma ses i sammenheng med sarbarhet og en svak forhandlingsposisjon
i arbeidsmarkedet.

Nér det gjelder arbeidsgivernes vurderinger rundt ulempene ved & bruke alternative til-
knytningsformer, var disse forst og fremst forankret i ikke-gkonomiske hensyn. Selv om
selvstendige oppdragstakere forbindes med hoy arbeidsinnsats og spesialkompetanse, var
ogsa arbeidsgiverne opptatt av virksomhetsspesifikk kompetanse. Artikkelen viser hvordan
rasjonale bak bruken av selvstendige versus faste ansettelser handler om & vekte ulike typer
kompetanseformer opp mot hverandre. Arbeidsgivere vekter tilgang pa spesialkompetanse
gjennom selvstendige, opp mot sitt mulighetsrom til & pavirke bedriftens felles kompetanse
og kultur gjennom faste ansatte. Bade i frisor- og kulturbransjen er det nettopp arbeids-
givers handlingsrom til & skape en bedriftskultur og et kompetansemiljo som fremmes
som en viktig begrunnelse for a benytte faste ansettelser. Selv for lyd- og lysteknikere der
selvstendige tilknytninger er det dominerende, vektlegges faste ansettelser som et verktoy
ledere har til 4 forme virksomhetens kompetansemiljo og dermed de ansattes arbeidsut-
torelse. Videre viser artikkelen at arbeidsgiveres vurderinger rundt ulempene ved a bruke
alternative tilknytningsformer, ma ses i sammenheng med deres opplevelse av svekket til-
gang pd arbeidskraft. I begge bransjene vi har studert, uttrykkes det en klar bekymring
for tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft. Dermed er vurderinger knyttet til tilgang pa, og
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muligheter for a beholde arbeidskraft sentralt i mange av arbeidsgivernes arbeidskraftstra-
tegier (jf. Rouvroye et al., 2022). (Faste) ansettelser blir en strategi for a sikre stabil og for-
utsigbar arbeidskraft, og det fungerer som en strategi for a tiltrekke seg og holde pa sart
tiltrengt kompetanse i begge bransjer.

P& et overordnet niva bidrar denne studien til & synliggjore hvordan arbeidsgiveres
arbeidskraftstrategier ikke bare handler om deres vurderinger rundt hvilke muligheter
alternative tilknytningsformer gir, men ogséa deres vurderinger rundt hvilke kostnader og
begrensninger som kan folge av alternative tilknytningsforhold. Som blant annet Rouvroye
mfl. (2022) har péapekt, vet vi lite om arbeidsgiveres vurderinger rundt ulempene ved alter-
native tilknytningsformer, bade nar det gjelder uintenderte effekter i egne virksomheter og
i samfunnet for evrig. Med utgangspunkt i et arbeidsgiverperspektiv viser denne studien
at selv om bruken av selvstendige oppleves som en fordel og begrunnes ut fra okonomiske
hensyn i begge bransjer, er arbeidsgiveres vurderinger rundt ulempene knyttet til denne
formen for tilknytning seerlig forankret i ikke-ekonomiske hensyn, som svekket kontroll
over en bedriftsspesifikk kompetanse og bekymringer knyttet til & rekruttere og beholde
kompetent arbeidskraft. Med andre ord, mens hensynet til okonomi trekker i retning av a
bruke alternative tilknytningsformer, bidrar seerlig hensynet til de ikke-okonomiske forhol-
dene til & dreie arbeidskraftstrategiene mot faste ansettelsesformer.
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