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Forord

Denne oppgaven er skrevet som en avsluttende del av vart studium i HR og personalledelse
ved Hgyskolen Kristiania. Det har veert en krevende men ogsa sveert spennende og lererik

prosess.

Tre fine ar ved Hayskolen Kristiania er na over. Vi er tre takknemlige studenter for tiden vi
har hatt her sammen med dyktige forelesere og gode medstudenter. Vi har hatt en bratt
leringskurve og studiet har krevd mye hardt arbeid. Vi kan se tilbake pa de siste tre arene
med nye vennskap, ny kunnskap og erfaringer som vi tar med oss videre. Vi leverer na med

stor lettelse og glede var siste oppgave ved Hgyskolen Kristiania.

Vi gnsker & gi en stor takk til alle informantene som deltok i undersgkelsen. Vi setter stor pris
pa at de frivillig tok seg tid og viste interesse for var oppgave. Videre vil vi takke var veileder
Kjetil Vedgy for god faglig hjelp og konstruktive tilbakemeldinger underveis i prosessen.

Forelesere, alle venner og familie som har stattet 0oss gjennom denne prosessen. Tusen takk!

God lesing!
Bergen, 1. juni 2020



Sammendrag

Formalet med denne oppgaven har veart 4 rette sokelyset pd et omrade knyttet til leie av
arbeidskraft som befinner seg i en grasone i regelverket og som er gjort relativt lite forskning
pa. Vi har sett pa hvorvidt det & gi arbeidsgivere mulighet til 4 teste arbeidstakere for en
eventuell fast ansettelse er tjenester som tilbys av bemanningsbransjen og hvorvidt
regelverket knyttet til dette hdndheves. Vi har ogsd undersekt 1 hvilken grad det er aksept for
denne praksisen blant arbeidstakere. Med dette ensker oppgaven og belyse folgende
problemstilling: «Omgar bemanningsbransjen lovverket for midlertidig ansettelse ved a tilby
try and hire?»

Metodene vi har benyttet er badde en kvalitativ og kvantitativ tilnerming, ettersom vi sa det
mest hensiktsmessig for & kunne innhente tilstrekkelig data for & kunne besvare
problemstillingen. Vi har gjennomfort tre dybdeintervjuer og to sperreundersekelser med

informanter som kunne belyse bade arbeidstaker og arbeidsgiver siden av temaet.

Hovedfunnene vére viser at «try and hire» er en praksis som er lite kjent blant befolkningen
foravrig og lite forsket pa av eksperter. Det er en praksis som kan vere vanskelig & fange opp
da brudd pé loven er knyttet til hensikten med ansettelsen. Lite kunnskap om regelverket
knyttet til midlertidig ansettelser og at det ikke foreligger noen reelle sanksjoner ved brudd pé

regelverket er faktorer som kan knyttes til at en praksis som try and hire forekommer.
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1.0 INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Se for deg at du er i en situasjon der du er helt avhengig av a fa deg en jobb sa raskt som
mulig. Du gar gjennom utallige jobbannonser og finner en annonse for en fast stilling som
beskriver akkurat deg og dine ferdigheter, sa du sender en sgknad. Annonsen lyses ut via et
bemanningsbyra, sa noen dager etter at du har sendt sgknaden din blir du innkalt til et intervju
der du snakker med en representant fra bemanningsbyraet. Her blir du grundig informert om
stillingen og du faler at jobben er midt i blinken for deg. Representanten fra
bemanningsbyraet er forngyd med intervjuet og sender deg videre til et nytt intervju med
bedriften som gnsker & leie inn. Dette intervjuet gar ogsa stralende og du far vite at du skal

starte sammen med tre andre kandidater som skal jobbe sammen med deg.

Noen dager senere far du tilsendt en kontrakt for & innga arbeidsforholdet, men i det du gar
gjennom kontrakten ser du at oppdraget er satt til & vare i bare 14 dager. Du stusser litt over
dette og lurer pa om det er gjort en feil med datoene, sa du kontakter bemanningsbyraet for &
hare hvorfor oppdragstiden er sa kort. Representanten forteller at dette er fordi kunden bare
gnsket & benytte seg av bemanningsbyraet for a fa hjelp til a finne aktuelle kandidater slik at
de kunne ansette kandidaten fast sa raskt som mulig og at dette var helt normalt. Du synes
fremdeles dette er litt rart, men siden du ikke er i en situasjon der du har mulighet til & veere

kravstor slar du deg til ro med svaret du far.

Uken etter begynner du pa din nye arbeidsplass med dine nye kollegaer. Farste dagen gar fint,
men du faler at du fremdeles har litt & leere for & gjgre jobben perfekt, og sjefen beroliger deg
med at det er god tid til & leere seg hvordan alt skal gjeres. Det blir sasmme dag opprettet en
egen gruppechat med deg, sjefen og dine nye kollegaer, der sjefen deler et sammendrag av
dagen og fremhever den som har fatt best resultat.

Etter noen dager snakker du med en av dine nye kollegaer som forteller at de har fatt vite at
sjefen bare planlegger a beholde to av de fire som er innleid. Dette gjgr deg litt engstelig da
du vet at selv om du har gjort en god jobb sa er du ikke er den som har oppnadd de beste
resultatene, og du har ogsa merket at sjefen ikke har virket veldig forngyd med dette. Du gar

derfor for & snakke med sjefen og forteller at du trives veldig godt og at du gjerne gnsker a bli



enda bedre. Du forteller ogsa at du er apen for & gjere annet arbeid dersom det er behov for
det, og sjefen uttrykker glede for dette og forteller at de skal se pa saken og ringe deg
fredagen samme uke, ogsa for a fortelle nar du skal jobbe uken etter.

Fredagen kommer uten at du hgrer noe, og pa slutten av dagen far du en SMS der du far
beskjed om at du vil bli kontaktet pa mandag istedenfor. P& mandag ringer derimot
representanten fra bemanningsbyraet og forteller at sjefen ikke gnsker a fortsette
arbeidsforholdet og at du ikke vil bli satt opp pa noen nye vakter, selv om det er en uke igjen
av oppdraget. Ikke lenge etter blir du fjernet fra gruppechatten uten noen videre kontakt fra
sjefen, og du star bratt igjen uten arbeid og uten & helt forsta hva som har skjedd.

Denne historien fant sted hgsten 2019 og ble videre det som inspirerte denne oppgaven. Vi
stusset over at dette var noe som kunne skije i det norske arbeidsmarkedet og lurte pa hvilke
regler det var som gjorde at dette kunne vaere mulig. Vi hadde tidligere hgrt om begrep som
«try and hire» der man kan leie inn kandidater for a teste de ut i en periode far de blir tilbudt
fast ansettelse, men vi hadde aldri hgrt om en slik historie. Siden slik praksis er ulovlig i
Norge ble vi derfor nysgjerrige pa om denne arbeidstakeren var blitt utsatt for en try and hire

prosess og om dette eventuelt var et engangstilfelle eller om det er noe som er vanlig.

1.2 Problemstilling

Relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker har aldri veert likeverdig og er preget av at
arbeidsgiver har hatt mer makt og sterkere innflytelse enn det arbeidstaker har (Johansen og
Setersdal 2017, 167). Frem til den industrielle revolusjonen var forholdet mer eller mindre
preget av private avtaler som ble inngatt mellom arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker, et
bytteforhold mellom arbeidsoppgaver pa den ene siden og lgnn pa den andre. Ingen andre
parter blandet seg inn i det og kjop og salg av arbeidskraft kunne fritt gjgres til den pris og
med de betingelsen som man gnsket (Johansen og Setersdal 2017, 167). Denne tiden farte
med seg sveert ujevne maktforhold som falge av starre tilgang pa arbeidskraft enn behov,
arbeidsgivere kunne derfor fritt regulere lgnns og arbeidsforhold. Et uregulert arbeidsliv var
med dette i sterk fremvekst og forholdene var ikke baerekraftige. Dette var opphavet for at
lovgiving og reguleringer kom pa banen for a skape mer verdige arbeidsvilkar og like
konkurransevilkar (Johansen og Setersdal 2017, 168).

Et omrade som skiller Norge fra andre land er idealet om at alle skal ansettes fast, dette star

veldig sterkt og er nedfelt i arbeidsmiljgloven (Johansen og Setersdal 2017, 262). | andre



europeiske land er det lettere a basere seg pa midlertidig ansatte. Tar man Frankrike som
eksempel er 90 % av nyansettelser midlertidige ansettelser, fordi arbeidsgivere ikke gnsker a
forplikte seg med faste ansettelser (Johansen og Seetersdal 2017, 262). «Try and hire» er en
prosess som innebarer at man tester ut en arbeidstaker i en periode far en eventuell fast

ansettelse og er en praksis som er i strid med lovverket i Norge.

Fremveksten av bemanningsbyraer skjedde hovedsakelig i Norge etter &r 2000 da forbudet
mot arbeidsutleie ble opphevet. Negaard et al. 2011 intervjuet 43 kundebedrifter og fant her ut
at 18 av virksomhetene benyttet innleie som en strategi for & rekruttere nye arbeidstakere
(Nergaard m.fl. 2011, 121) En presentasjon av bemanningsbransjen og dens historie i Norge
falger senere i oppgaven.

Begrepet «Try and Hire», eller «prov ut og ansett», kommer opprinnelig fra utlandet og er en
praksis hvor arbeidsgiver kan prove ut en arbeidstaker i en periode for & vurdere om en vil
tilby vedkommende fast ansettelse (Vedlegg: Arbeidslivet.no) Da vi begynte a undersgke
temaet fant vi ut at det & praktisere try and hire ikke er serlig gjennomfarbart for en vanlig
arbeidsgiver, vi rettet derfor blikket mot bemanningsbransjen for & se om det i det hele tatt
kunne veere mulig a gjennomfare en slik prosess via en tredjepart.

Vi fant etter hvert ut at det regelverket som ligger til grunn for midlertidig ansettelse i Norge,
til en viss grad gjar det mulig & benytte seg av «try and hire». Vi vet imidlertid at det at noe er
mulig & gjere ikke dermed betyr at det faktisk blir gjort. Men manglende handheving av
regelverket gir gode grunner til a undersgke videre. Det tok ikke lang tid far vi innsa at temaet
vi hadde valgt a skrive om kunne by pa utfordringer. Det har veert forsket generelt lite pa dette
temaet og stadige endringer i regelverket kunne gjere det vanskelig i forhold til teorien vi
gnsket & benytte oss av. Vi mente likevel at dette var et viktig tema a belyse og tok

utgangspunkt i problemstillingen:

«Omgar bemanningsbransjen lovverket for midlertidig ansettelse ved a tilby try and hire?»

Med dette gnsker vi a avdekke hvorvidt reglene knyttet til midlertidig ansettelse i
Arbeidsmiljeloven omgas for a gi bedrifter muligheten til & teste ut arbeidstakere for fast
ansettelse. Vi mener da hovedsakelig de tilfellene der en arbeidsgiver har et reelt behov for a

ansette noen fast, men istedenfor velger a leie inn en kandidat pa oppdrag via et



bemanningsbyra for sa a tilby kandidaten fast stilling dersom de er forngyde etter endt

oppdrag.

1.3 Avgrensning og hypotese

Temaet «try and hire» er bredt og mulig a tolke pa flere mater. Man kan ha to prosesser som
ser tilsvarende like ut, der den ene er en fult lovlig prosess, mens den andre er ulovlig bruk av
«try and hire». Det er altsa selve hensikten bak prosessen som avgjgr om arbeidsgiver bryter
loven, det kan derfor veere vanskelig & vurdere hvorvidt det faktisk er ulovlig bruk av
midlertidig arbeid. | tillegg kan det veere utfordrende & kartlegge dersom noen gjar noe
ulovlig, da de aller fleste vil vegre seg for & vedkjenne dette og vil unnga a stille seg selv i et

darlig lys.

Pa bakgrunn av at det er arbeidsgivers hensikt som avgjer om en prosess er lovlig eller ikke,
vil vi derfor ikke forsgke & avdekke i hvor stor grad «try and hire» forekommer, men heller
fokusere pa hvorfor bemanningsbyraer og arbeidsgivere gjer dette og hvorfor arbeidstakere

aksepterer at det skjer. Vi har da falt pa fglgende hypotese:

«Lovbrudd skjer fordi regelverket ikke blir handhevet, og fordi arbeidstakerne forstar

motivene til arbeidsgiveren, selv om begge parter vet at dette ikke er lovlig praksis».



2.0 BEMANNINGSBRANSJEN

2.1 Bemanningsbransjens historie

11970 fantes det rundt 20 bemanningsbyréer i Norge og disse hadde sin fremvekst i
verkstedindustrien. Pa denne tiden var det mangel pa faglert arbeidskraft 1 Norge og
bemanningsbyraene kuppet faglerte fra bedriftene ved 4 tilby de hayere lonn, noe som forte
til at bedrifter ble tvunget til & leie tilbake sine tidligere ansatte for & kunne utfere oppdrag
(Hasés, 2017). Misnegyen var derfor stor knyttet til bedriftene som drev med utleie av
arbeidskraft, da ansatte kunne se sine tidligere kollegaer utfore samme jobb som seg selv og
f4 utbetalt en mye heyere lonn for samme arbeid. Dette resulterte i at ansatte organiserte
aksjoner for & oppna lik lenn som de innleide, og blant verftene var det stor enighet om at
man gnsket et forbud mot bemanningsbyraer (Hasas, 2017). De fikk etterhvert med seg Norsk
Arbeidsgiverforening (NAF), forlgperen til NHO pé laget. NAF kom sa med innvending om
at de onsket at man skulle kunne seke dispensasjon til innleie innen bransjen Handel og

Kontor, noe som senere ble godkjent (Hasds, 2017).

Den 19. juni 1971 skrev Statens informasjonstjeneste et skriv i alle landets aviser hvor de
informerte om at det fra og med 1. juli samme ar ville vaere forbudt 4 drive virksomhet som
stilte egne arbeidstakere til disposisjon til en annen oppdragsgiver (Hasés, 2017).

Pa denne tiden fantes det eksempler pa store oljeselskaper som bygde brakkerigger for et
starre antall innleide arbeidere som hovedsakelig kom fra utlandet, og omfanget av denne
typen praksis var betydelig nar problemet senere ble tatt opp av Arbeiderpartiet i 1986.
(Hasas, 2017). Den private arbeidsformidlingen hadde na blitt like stor som den offentlige, og
man begynte & se tendenser som ville true Norske arbeidsplasser. Tariffavtaler ble undergravd
og det var mindre respekt for sysselsettingsloven. Ansatte ble tilbudt lav timesats og hey kost
og losji, noe som pd mange maéter var 1 strid med skatteloven. Samtidig tapte Den norske stat
flere hundre millioner i skatter og avgifter (Hasés, 2017). Selv om det var forbud mot privat
arbeidsutleie fikk mange likevel dispensasjon til & drive med dette. Fylkesarbeider kontorene
var de som kunne innvilge dispensasjoner og gav 1 1997 ut 1800 dispensasjoner til innleie av
arbeidskraft til tross for at det var kjent at det foregikk ulovlig innleie som arbeidsdirektoratet
ikke gikk til politiet med. Dette hadde sammenheng med at det ikke fantes noen tilfeller hvor
bedrifter alene hadde blitt demt for & drive ulovlig arbeidskraft utleie (Hasas, 2017).



2.2 EQS avtalen

Norge valgte 1 1992 4 signere EQS avtalen og ble dermed underlagt EFs konkurranseregler. I
1997 avsa EFs domstol en dom som slo fast at Italias monopol for arbeidsformidling var
forbudt, og samme ar ble ILO konvensjon 181 vedtatt der det fremkom at medlemslandene
som forpliktet seg til & folge avtalen skulle tillate privat arbeidsformidling (Hasas, 2017).
Dette éret tradte ogsa Kjell Magne Bondevik inn som statsminister i Norge, og Blaalid-
utvalget som skulle vurdere privat arbeidsformidling ble satt. Utvalget ble ledet av Johan
Blaalid som hadde representanter fra flere departementer, og sidene for bade arbeidsgiver og
arbeidstaker fikk tildelt tre representanter. I ettertid har Liv Undheim, som var representant
for LO, uttalt at det var LO som gikk inn for & endre loven da de s at den ville komme, og at
de derfor ensket & vere i1 forkant. September 1998 var innstillingen klar og Blaalid-utvalget
konkluderte med at privat arbeidsformidling og arbeidsutleie skulle vere lovlig

(Hasés, 2017).

1. juli 2000 tradte de nye reglene i kraft og det var né tillatt & leie ut arbeidskraft. De nye
endringene er regulert i arbeidsmiljeloven § 14-12 som skiller mellom to typer av utleie:

Den ene handler om bemanningsbyra hvor bedrifter som leier inn ma ha tariffavtale og en
skriftlig avtale med tillitsvalgt om innleie. Den andre omhandler andre bedrifter som ikke har
til hensikt & drive med utleie. Dette er noe vi vil se naermere pa senere i oppgaven (Hasas,

2017).

2.3 Vikarbyradirektivet

Vikarbyradirektivet ble vedtatt av EU september 2008. Direktivet har to hensikter, der den
ene & verne om arbeidstakeren, og den andre er & anerkjenne vikarbyrder som arbeidsgivere.
For arbeidstakeren betyr direktivet at man har krav pad samme lenn og at man skal behandles
pa lik linje med de andre pd arbeidsplassen hvor man er innleid. For mange utgjorde direktivet
at de gikk opp 1 lenn. I Norge var det uenighet om avtalen og LO ensket at stortinget skulle
bruke reservasjonsretten og si 1 fra seg avtalen. Den sittende regjeringen ensket derimot ikke
dette og direktivet ble 1 2012 en del av arbeidsmiljeloven og tjenestemannsloven

(Arbeidstilsynet, Hasds 2017).
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2.4 Bemanningsbransjen utvikling

I dag er det registrert litt under 2000 bemanningsbyra hos arbeidstilsynet hvor rundt
halvparten av bedriftene opererer aktivt med utleie av arbeidskraft. 221 av disse er registrert
som medlem hos NHO Service og Handel, og disse stdr for rundt 80% av bransjens inntjening
(Hasas, 2017). Dette tilsvarer 27 000 arsverk, noe som da tilsier at hele bransjen totalt
produserer 34 000 arsverk. Dersom man ser pa arbeidsstyrken i Norge bestar den av 2 650
000 personer. Av det totale timeantallet stdir bemanningsbransjen for mellom 1-2 % av disse

(Hasas, 2017). I det folgende har vi vedlagt en tabell som gir en oversikt over hvordan

bemanningsbransjen har vokst fra 1999 til 2010.

Antall bemanningsbyra
1999 207
2000 264
2001 327
2002 405
2003 483
2004 466
2005 531
2006 663
2007 807
2008 926
2009 949
2010 927

(Nergaard m.f1. 2011)
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2.5 Bemanningsbransjen — positivt eller negativt?

Bemanningsbransjen er ofte oppe 1 den offentlige debatten. I de fleste floyer er det enighet om
at bade det offentlige og private naringslivet har behov for hjelp til 4 lese midlertidige behov
nér det kommer til arbeidstopper og vikarer ved sykefravaer (NHO, 2019). Det er dog
uenighet om hvorvidt dette skal gjores med private bemanningsbyra eller via det offentlige.
For stortingsvalget 2017 gikk bade AP, SV, Radt og Senterpartiet hardt ut mot
bemanningsbransjen. Radt ensket pa sin side & totalforby bemanningsbyra, mens SV ville ha
byraene ut av norsk arbeidsliv. AP ville stramme inn regelverket og Senterpartiet ensket at det

offentlige ikke skal benytte seg av bransjen (Amundsen, 2017).

Fellesforbundet sier ogsa at de vil jobbe aktivt for & avvikle bransjen i sin ndvarende form og
onsker at arbeidsformidling skal bli en sterkere offentlig oppgave (Fellesforbundet, 2019).
Ann-Cecilie Kalternborn, Adm. direkter i NHO Service og Handel uttaler derimot at en slik
avvikling av bemanningsbransjen vil bety at bedrifter matte takke nei til oppdrag og at dette

vil fore til tap et av Norske arbeidsplasser (NHO, 2019).

Blant ledere i Norske bedrifter som har benyttet seg av bemanningsbyra de tre siste arene
uttalte 63 % at bemanningsbyraene tilforte mer fleksibilitet, og 4 av 10 mente at
bemanningsbyriene tilforte bedriftene storre konkurranseevne (Manpower, 2018). Det er dog
viktig 4 bemerke at denne undersgkelsen ble gjennomfert 1 regi av Manpower, og ikke av en
uavhengig og objektiv forskningsinstitusjon. I en studie gjennomfert 1 regi av NHO
fremlegges det hvilke nytteverdier bemanningsbyra har for ulike parter. Her fremkommer det

folgende:

Nytten for arbeidsgiver Nytten for arbeidstaker Nytten for gkonomien

Gir hjelp i oppgangs og Lettere tilgang til Gir mindre risiko og raskere
nedgangstider, samt bedre arbeidsmarkedet, ansettelser.
utnyttelse av ressurser og kompetansebygging,

konkurransefordeler fleksibilitet og positiv effekt

for senere arbeidsliv.

(NHO Service og Handel 2018)
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Arbeidsmarkedet i Norge blir mer velfungerende. Norske bedrifter kan relativt raskt regulere
arbeidsstokken til ettersporselen i markedet, og for den ansatte kan dette vere en inngangsder
til fast ansettelse. NHO hevder at bemanningsbransjen forer til at studenter, unge og de uten
arbeidserfaring kommer seg lettere inn og far fotfeste i arbeidslivet og at Norge far mer
fleksibel og tilgjengelig arbeidskraft, noe som gir gkt produksjon over tid (NHO Service og
Handel 2018). Nér en bedrift benytter seg av innleid arbeidskraft kan dette &pne en der til fast
ansettelse. Studenter kan fé preve forskjellige yrker, noe som gjer man kan bli trygg pé valg
av yrker/studier. For mange kan det vare vanskelig 4 fa sin forste jobb, men via
bemanningsbyra kan man fa mulighet til & vise sin markedsverdi. Dette kan gjelde folk med
hull i sin CV, eller arbeidsledige som bedrifter kan vere skeptisk mot & ansette. NHO og
bemanningsbransjen argumenterer for at fordelen med bransjen ligger i faktorene som nevnt

over (NHO Service og Handel 2018).

Rundt 51% av de som er midlertidig ansatt oppnér fast jobb innen 12 mnd. mens 59% oppnér
fast jobb innen 21 méneder (Nergard 2018). Dette gjelder hovedsakelig Norske arbeidstakere.
For egsteuropeere jobber fortsatt 40 % av dem via et bemanningsbyrd etter 5 &r, mens blant
nordmenn gjelder dette bare for 14 % (Friberg 2016, Eldring og Orjaszter 2018, 41) Friberg
har konkludert med at «innfedte» blir leid inn til & fylle reelle vikariater og topper, mens
migranter blir brukt som hyperfleksibel arbeidskraft for bemanningsbyré og innleie bedrifter

(Eldring og Orjaseter 2018, 41).

Tidligere kunne bemanningsbyra ansette uten garantilenn eller noen form for stillingsprosent,
men 1 januar 2019 kom det nye regler som palegger bemanningsbyra & ansette med bade
stillingsprosent og fast grunnlenn. Samtidig har den ansatte né rett til & vite nar en skal jobbe.
Etter reglene trddte i kraft har man dog sett tilfeller hvor bemanningsbyrdene har delt ut
stillingsprosenter til sine ansatte, hvor den ansatte ikke far opplyst nar de skal jobbe samtidig
som vedkommende nektes 4 ta seg jobb andre steder for det er godkjent av
bemanningsbyriene (Strand 2019). Selv om mange som blir innleid via et bemanningsbyra
senere blir tilbudt fast stilling hos bedriften, har man ogsa tilfeller hvor folk ikke har andre
alternativer enn 4 fortsette 4 jobbe via byraet, og disse blir derfor ikke en del av det faste
arbeidslivet, noe som er svart uheldig for den det gjelder (Amundsen 2017). Ifelge NAV
valgte 4 av 10 bedrifter & ikke utlyse stillinger eksternt i1 2017 (NAV 2017). Stillingene blir
besatt enten internt, via nettverk eller via bemanningsbyrd, og for ansatte som ikke har tilgang

til de to ferstnevnte vil bemanningsbyréene sorge for at man nér en storre del av
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arbeidsmarkedet (NHO Service og Handel 2018).

2.6 Serigse og userigse bemanningsbyra

Bemanningsbransjen opplever stadig nye reguleringer og tiltak som skal gjere opp for
userigsitet i bransjen. Reglene kan oppleves som omfattende og det krever store HR-ressurser
dersom man skal gjare ting pa riktig mate. Flere hevder at jo vanskeligere reglene er a
praktisere desto starre konkurransefortrinn har de userigse (Eldring og QOrjaseter 2018, 39).
Nestleder i1 Fellesforbundet, Steinar Krogstad, ytrer ogsa at reglene kan vere vanskelig &
forsta og uttaler at medlemmer daglig tar kontakt med spersméal om hvordan nye regler skal
tolkes. Samtidig uttaler han at det forekommer flere brudd pé avtalen mellom LO og NHO
hvor bedriftene mé innga skriftlig avtale med de tillitsvalgte for de leier inn arbeidskraft
(Hasas, 2019). I realiteten kan det dog vare vanskelig a skille mellom serigse og userigse
bemanningsbyrd da det ikke er noen klar definisjon pd hva som ansees som en avgjerende

faktor for & bli sett pa som en serigs aktor.
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3.0 TRY AND HIRE

Begrepet «Try and Hirey, eller «prov ut og ansett», kommer opprinnelig fra utlandet og er en
praksis hvor arbeidsgiver kan preove ut en arbeidstaker i1 en periode for & vurdere om en vil
tilby vedkommende fast ansettelse (Vedlegg: Arbeidslivet.no). Pa regjerings hjemmesider
fremkommer det at try and hire innebarer at bemanningsbyrdene tilbyr sine oppdragsgivere &
leie vikar for et naermere angitt tidsrom, slik at oppdragsgiver kan prove ut den aktuelle
kandidaten og sa velge & ansette dersom det er enskelig for begge parter ved utgangen av det

opprinnelige oppdraget (NOU 1998, 15).

I denne oppgaven ser vi pd bemanningsbyraenes rolle og hvorvidt de tilbyr en try and hire
praksis til sine kunder. Negaard et al. 2011 intervjuet 43 kundebedrifter og fant her ut at 18 av
virksomhetene benyttet innleie som en strategi for a rekruttere nye arbeidstakere (Nergaard
m.fl. 2011, 121). Som tidligere nevnt er 221 av de 1000 aktive bemanningsbyrédene medlem
av NHO Service og Handel, og NHO gir tydelig beskjed til sine akterer om at de ikke skal
benytte seg av try and hire og at lovverket skal folges (Hagen 2009). Slik regelverket stér i
dag er bruk av try and hire en ulovlig praksis i Norge, dette vil komme tilbake til i det
folgende. Det er dog en vanlig praksis 1 andre land og man trenger ikke reise lengre enn til

nabolandet Sverige for at dette er lovlig (Svalund m.fl. 2018).

3.1 Regelverket

Norsk arbeidsliv kjennetegnes i dag av at det er hgy produktivitet i industrien, lav
arbeidsledighet og lik representasjon av begge kjenn pa de fleste omrader i samfunnet. Norske
arbeidstakere har en rekke velferdsordninger og omfattende rettigheter i arbeidslivet gjennom
arbeidsmiljgloven (Johansen og Satersdal 2017, 165). Loven har som formal a sikre trygge
ansettelsesforhold og likebehandling i arbeidslivet, samt sikre et helsefremmende og
inkluderende arbeidsliv (Regjeringen 2018). Arbeidsmiljgloven danner grunnlaget for a kunne

svare pa var problemstilling.

Ifolge arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd er hovedregelen at det skal ansettes fast, med dette
menes at arbeidsforholdet ikke skal ha tidsbegrensning og at den er gjeldende til oppsigelse
gjores av en av partene. Det dpnes for at avtale om midlertidig ansettelse likevel kan inngas

dersom en av folgende vilkar er oppfylt jf. § 14-9 andre ledd:
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a) Nar arbeidet er av midlertidig karakter

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

¢) For praksisarbeid

d) Med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med arbeids- og
velferdsetaten

e) Med idrettsutevere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte
idretten

f) For en periode pa inntil tolv méneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av
arbeidstakerne i virksomheten, avrundet oppover, likevel slik at det kan inngds avtale

med minst én arbeidstaker.

Adgangen til & inngé avtaler om midlertidig ansettelse, har vert og er fremdeles et
omdiskutert arbeidspolitisk spersmal som ved flere anledninger har blitt endret i lovverket

(Skjenberg, Hognestad og Hotvedt 2017, 123).

Praksisen «try and hire» i norsk arbeidsliv vil pa bakgrunn av overnevnte vare i strid med
lovens bestemmelser ettersom det ikke er lovlig & ansette midlertidig for & teste ut

arbeidstakeren, dersom man i realiteten har et fast behov (Ernes, Neumann, Sundet 2018).

3.1.2 Tre og fire ars regelen

Arbeidsmiljeloven har klare begrensninger pa hvor lenge en person lovlig kan jobbe
midlertidig. For arbeidstakere som er ansatt i midlertidige stillinger etter overnevnte bokstav
a, b og f gjelder det absolutte grenser for hvor lenge vedkommende kan vare midlertidig
ansatt jf. Arbeidsmiljeloven § 14-9 (6). Dette er ogsa kalt «tre og fire ars reglene» og
inneberer at maksgrensen for 4 ha en ansatt 1 en midlertidig stilling er 3 og 4 ar, avhengig av
grunnlaget for den midlertidige ansettelsen. For ansatte som er sammenhengene midlertidig
ansatt etter bokstav a (arbeid av midlertidig karakter) er grensen fire ar. For ansatte som er
sammenhengende ansatt med grunnlag 1 bokstav b (vikariat) eller bokstav f (generell adgang)
er grensen tre ar. Dersom grensene overstrides anses den ansatte som fast ansatt ette loven

(Skjenberg, Hognestad og Hotvedt 2017, 124).
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3.2 Utleie og innleie av arbeidskraft

Utleie av arbeidskraft reguleres i to ulike lover — arbeidsmarkedsloven og arbeidsmiljeloven.
Bestemmelsene knyttet til & leie ut arbeidskraft finnes i arbeidsmarkedsloven kapittel 8 og

adgangen til & /eie inn arbeidskraft er regulert av arbeidsmiljoloven kapittel 14.

3.2.1 Innleie av arbeidskraft

Innleie av arbeidskraft deles etter arbeidsmiljeloven i to former. Den forste er virksomheter
som har til formal & drive utleie jf. Aml. §14-12. Dette er det som normalt kalles
bemanningsbyraer og vikarbyraer. Ved denne bestemmelsen kan virksomheter leie inn
arbeidskraft fra bemanningsbyrdet dersom virksomheten har et midlertidig behov for
arbeidskraft. Denne typen innleie vil altsd ha samme utgangspunkt som at virksomheten
skulle ansatt midlertidig selv og faller inn under rammene av Arbeidsmiljeloven § 14-9, andre
ledd. I tillegg til dette kan virksomheter ogsé avtale lokale tidsbestemte avtaler med tillitsvalgt
om innleie, selv om det ikke foreligger et midlertidig behov. Dette gjelder dersom
virksomheten er bundet av en tariffavtale, og etter nye bestemmelser av 1.januar 2019 ma
virksomheten vare bundet av tariffavtaler inngatt med fagforeninger med innstillingsrett
(over 10 000 medlemmer) for & kunne innga slike lokale avtaler om innleie

(Alsos og Jensen 2013, 8).

Den andre formen for innleie kalles produksjons innleie, som vil si innleie fra virksomheter
som ikke har til formal & leie ut arbeidskraft og reguleres i Arbeidsmiljeloven § 14-13. Ved
denne typen innleie vil arbeidstakeren vere fast ansatt hos utleier. For at en virksomhet ikke
skal ha til formal & drive utleie, er det et vilkar at utleie skjer innenfor de samme fagomradene
som er virksomhetens hovedbeskjeftigelse, og som ikke overstiger halvparten av de ansatte
hos utleier. Denne formen for innleie vil ikke falle inn under rammene av denne oppgaven

(Alsos og Jensen 2013, 9).

3.2.2 Utleie av arbeidskraft

Arbeidsmarkedsloven kapittel 8 definerer hva som innebarer utleie av arbeidskraft. Av loven
fremkommer det at arbeidstakere leies ut fra en utleier til en innleier som er underlagt
oppdragsgivers ledelse jf. Arbeidsmarkedsloven § 25 (Ernes, Neumann, Sundet 2018). Det

fremkommer av forskrift av arbeidsmarkedsloven at alle virksomheter som har som formal &
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drive utleie 1 Norge skal melde fra til arbeidstilsynet, og det er en rekke bestemte krav som méa
foreligge for at bemanningsselskapet skal kunne registreres som godkjent til & drive utleie.
Forst og fremst ma selskapet vare organisert som et aksjeselskap eller tilsvarende dersom det
er registrert 1 et E@S-land. Dersom selskapet ikke er registrert slik kan det stilles en bank
garanti tilsvarende det norske kravet til aksjekapital. Utenlandske foretak som ikke har fast
forretning eller hjemsted i Norge mé ha en fast representant i landet med fullmakt til & foreta
rettslige handlinger pd vegne av foretaket. Virksomheten ma ogsa vere registrert i
enhetsregisteret hos norske skattemyndigheter. Dersom virksomheten oppfyller disse kravene
samt krav til organisering og ekonomi vil arbeidstilsynet legge virksomheten inn i
bemanningsforetak registeret, et register over godkjente bemanningsforetak (Alsos og Jensen

2013, 9).

3.4 Lovens historie

Etter at sysselsettingslovens endring tradte i kraft 1. juli 2000 og forbudet mot arbeidsutleie
ble opphevet har det som nevnt vert flere endringer i1 regelverket som har pavirket
handlingsrommet til akterene 1 bemanningsbransjen. Det stilles stadig nye lovpélagte krav til
kontroll bade for den som leier inn og den som leier ut arbeidskraft. (Alsos og Jensen, 2013)
1. september 2008 vedtok EU vikarbyradirektivet med formal & serge for like vilkér for den
innleide arbeidstaker som arbeidstakere ansatt hos bedriften. 1 2013 tradte forskrift om
bemanningsforetak i kraft og likebehandlingsprinsippet fremkommer av arbeidsmiljeloven
§14-12. (Alsos og Jensen, 2013) 1. januar 2019 skjedde en ytterligere innstramming av

regelverket knyttet til bemanningsbransjen, deriblant:

- Kun virksomheter knyttet til en fagforening med innstillingsrett har adgang til 4 avtale

lokale avtaler om midlertidig ansettelse.

- Begrepet fast ansatt er ytterligere spesifisert, det stilles krav til at avtalen er lopende

og tidsubegrenset og avtaleformer som «fast ansettelse uten garantilenny faller bort.

- Ved arbeid periodevis skal arbeidsavtalen fastsette eller angi grunnlag for & beregne

nér arbeidet skal utferes etter krav om et reelt stillingsomfang

(Johansen 2013, NHO 2018)
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Endringene som gjores i1 regelverket har som formal 4 gke forutsigbarheten til dem som er
ansatt gjennom et bemanningsbyra og eke andelen faste ansatte (Moxnes 2019). Et resultat av
dette er at aktiviteten i bransjen sank 4,5 % i ferste kvartal 2019 (Hagelien 2019, 2). De ulike
endringene i regelverket vil kunne medfere okte kostnader for de ulike akterene. En Fafo
rapport fra 2013 fremlegger at de ulike virksomhetene i bransjen vil tilpasse seg disse
endringene gjennom ulike strategier. Noen vil tilstrebe a folge regelverket, andre vil vaere

villig til & omga regelverket til sin egen fordel (Alsos og Jensen 2013, 7).

3.5 Handheving av regelverket

A skulle kartlegge hvorvidt reglene om adgang til midlertidig ansettelse og innleie er fulgt vil
veere en vurdering av hvorvidt vilkarene i1 bestemmelsene over er oppfylt. Arbeidskontrakten
er en privatrettslig avtale mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver. Det betyr at
dersom det er brudd pé reglene vil det vaere opp til den enkelte arbeidstaker a handtere dette
(Svalund, Qistad og Alsos 2019, 9). Vurderingen om et behov er av varig eller forbigdende
karakter vil 1 noen grad kunne vere et skjonnsspersmal (Svalund, Qistad og Alsos 2019, 8).
En rapport fra Fafo om handheving av regler for midlertidig ansettelser og innleie fremlegger
at det er to mater & male mulige brudd pa arbeidsmiljeloven. Den forste innebzrer a sporre
arbeidstaker om hvorfor vedkommende er midlertidig ansatt eller innleid. Den andre metoden
er a sporre arbeidsgiver etter en begrunnelse for hvorfor de benytter seg av midlertidig
ansettelser eller innleie. Begge disse metodene har mulige feilkilder og vil ikke kunne gi et
eksakt svar pa hvorvidt ansettelsen er i strid med loven eller ikke (Svalund, Qistad og Alsos
2019, 8). Analyser gjort pa bakgrunn av Arbeidskraftundersekelsen viser at mellom 23 og 35
prosent av midlertidige ansettelser ikke kan begrunnes i lovverket. Virksomhets
Undersokelsen 2019 tyder pa at mellom 23 og 35 prosent av virksomhetene har oppgitt
begrunnelser for bruk av innleie som synes a vare 1 strid med arbeidsmiljoloven §14-11,
jamfer § 14-9 (2), bokstav a-e, uten at det har vart en avtale med tillitsvalgte om dette
(Svalund, Qistad og Alsos 2019, 10). Det fremkommer ogsa av rapporten at 9 prosent av
virksomhetene oppgir at de har befunnet seg i en grisone eller brutt reglene for midlertidig
ansettelse de siste to arene. Dette er klart faerre enn hva som kommer frem av begrunnelsene 1

Arbeidskraftundersekelsen (Svalund, Qistad og Alsos 2019, 11).

Brudd pé regelverket kan handteres pé forskjellige mater. Den ansatte kan ta opp saken med

sin arbeidsgiver, eventuelt med stotte fra tillitsvalgt. Dersom dette ikke loser saken kan
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arbeidstakere som er organisert bringe saken inn for forbundet som videre kontakter en
advokat eller annen radgiver for bistand. Dersom saken ikke lgses her er neste niva
rettsapparatet, hvor saken kan loses gjennom mekling eller en dom (Svalund, Qistad og Alsos

2019, 11).

Fra Fafos rapport fremkommer det ulike arsaker til at regelverket ikke handheves, deriblant at
arbeidstakere ikke kjenner til lovverket og hvorvidt de er ansatt pa lovlig eller ulovlig vis og
dermed ikke tar saken opp. Kunnskapen om hvorfor saken ikke tas opp er basert pa
fokusgruppeintervjuer med midlertidig ansatte og innleide i bemanningsforetak og kvalitative
intervjuer med ansatte 1 arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner (Svalund, Oistad, Alsos
2019, 11). Resultatene fra fokusgruppene stottes av LOs tillitsvalgtpanel som hesten 2019
viser at kjennskap til regelverket (45 prosent) og frykten for & miste arbeidsoppdrag (43
prosent) er de to viktigste arsakene til at innleide sjeldent eller aldri tar kontakt med de

tillitsvalgte (Svalund, Qistad, Alsos 2019, 12).

De som er innleide og midlertidig ansatt gér ofte pé korte kontrakter og har en svak stilling pa
arbeidsplassen. Dette forer til at de ansatte har et kortsiktig perspektiv og er mest opptatt av &

beholde jobben sin fremfor 4 sette seg inn i regelverket. Det & ta opp brudd eller mistanke om

brudd pa lovverket vil vere knyttet til en viss risiko og ofte vil denne risikoen med & kreve

fast stilling vere for hoy (Svalund, Qistad, Alsos 2019, 12).

Resultatene fra fokusgruppeintervjuene stottes ogsa av sperreundersekelsene blant tillitsvalgte
1 LO hvor 69 prosent av disse er helt eller delvis enig 1 at arbeidstakere ikke vil ta ulovlig bruk
av midlertidig ansatte videre, 1 frykt for 4 ikke f4 forlenget kontrakten. De som har kunnskap
om arbeidsmiljeloven uttrykker at loven 1 praksis ikke gjelder for dem, fordi risikoen

forbundet med a kreve fast jobb anses som for stor (Svalund, Qistad, Alsos 2019, 12).

Nergaard (2018, 130) viser at en hey andel (51 prosent) gar fra midlertidig til fast jobb i lepet
av ett ar. Simson (2009, 2012) har studert hvorvidt jobber via bemanningsbyra kan vere et
springbrett inn 1 andre deler av arbeidsmarkedet for innvandrere og ungdom uten fullfert
videregéende utdanning. Her kommer det frem at innvandrere som har hatt en slik jobb 1
storre grad enn de som ikke har hatt jobb i det hele tatt, er sysselsatt pa et senere tidspunkt
(Simson 2009, Svalund, Qistad og Alsos 2019, 15). Samlet sett tyder disse studiene pa at
midlertidige stillinger og jobber via bemanningsbedrifter oker sjansen for sysselsetting senere,

men det finnes ogsd de som ikke kommer seg ut av midlertidigheten og utryggheten det
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medferer. Midlertidige kontrakter er som nevnt en svak stilling i arbeidsmarkedet og det er
derfor avgjerende at reglene folges og at det finnes noen som handhever dette. Det
fremkommer av rapporten at tillitsvalgte har en viktig rolle og det taler for at problemet med
handheving er storst 1 bransjer der organisasjonsgrad og avtaledekning er lavest. Det kan
derfor tenkes at myndighetene i fremtiden ma ta et storre ansvar for a sikre hdndheving av

reglene (Svalund, Qistad, Alsos 2019, 16).

| Norge har det hittil vaert en god balanse mellom fast ansatte, midlertidig ansatte og
ekstrahjelper. Den siste gruppen har riktig nok veert lite behandlet i rettspraksis, noe som kan
knyttes til at ekstrahjelper sjeldent er organisert og det er kostbart & ta opp saken selv
(Johansen og Satersdal 2017, 262). En hgyesterettsdom fra 2005 setter dog sgkelys pa dette
temaet, der en lagerarbeider som var ansatt som ekstrahjelp, men jobbet hver dag pa lik linje
som de andre, krevde fast ansettelse og fikk medhold i retten. Dette fremhever at det er
realiteten i arbeidsforholdet som spiller en rolle, og ikke ordene man bruker (Johansen og
Seetersdal 2017, 263).

3.6 «Mulighet for fast ansettelse»

Flere stillingsannonser pa Finn.no viser til at det sekes etter midlertidige stillinger med
mulighet for fast ansettelse. Eksempler som «Stillingene er faste, men det benyttes innleie i
proveperioden pd 6 mineder», «soker dyktig bilmekaniker til engasjement/fast stilling» og
«mulighet for fast ansettelse for rett person» finnes bade hos lokale, mindre
bemanningsbyrder, men ogsa hos sterre sentrale bemanningsbyraer. Selv om det kan vere en
legitim grunn bak slike formuleringer kan det ogsé signalisere at arbeidsgiver ensker & prove
ut kandidaten, og det er innleier som barer ansvaret dersom innleien viser seg & vare 1 strid
med vilkérene i § 14-9, andre ledd (Aamo, 2012). Konsekvensen av ulovlig midlertidig
ansettelse er at den ansatte kan kreve fast ansettelse 1 bedriften jf. § 14-11 forste ledd. Etter
loven skal det benyttes fast stilling med provetid, en provetidsperiode kan vare inntil 6 mnd.
og det er denne tiden arbeidsgiver har til & vurdere kandidaten. Vedkommende er fortsatt fast
ansatt og en eventuell oppsigelse skal foregé etter bestemmelsene 1 Arbeidsmiljeloven § 15-3.
Kravene til oppsigelse vil vere noe lavere enn utenfor provetiden jf. Aml § 15-6 (Ernes &

Neumann 2018, Aamo 2012).
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4.0 METODE

«Gode ideer til forskning oppstdr gjerne fra et konkret problem, sporsmdl eller fenomen man
blir nysgjerrig pd. Ofte er det forst gjennom et teoretiske perspektiv at fenomenet blir

interessant som forskningstemay (Tjora 2018, 16).

4.1 Metodisk tilneerming

Néar man planlegger og gjennomferer en undersekelse handler det ikke om & folge minste
motstands vei, men & la alle valg gjores pd bakgrunn av faglig begrunnelse, uten snarveier og
uten premature konklusjoner (Tjora 2018, 17). Nir man seker svar pd en problemstilling er
det metodevalget som danner grunnlaget for hvilken innsikt og forstaelse man far av
fenomenet. Ettersom vi seker a forstd et fenomen hvor det finnes forholdsvis lite forskning fra
for vil det vaere naturlig at deler av var oppgave baserer seg pd kvalitativ forskning. En
kvalitativ metode segker innsikt og forstdelse og barer preg av narhet og apen interaksjon
mellom forsker og informant. Forsker seker a forsta informantens virkelighet eller
meningsdanning og datainnsamlingen bestér av tekst. Metoden er eksplorerende og har en

empiridrevet fremgangsmate (Tjora 2018, 17).

I kvalitativ forskning vil to uavhengige forskere kunne komme frem til forskjellig svar. For &
oppna tilstrekkelig mengde data valgte vi derfor ogsa & benytte oss av kvantitativ metode 1
form av Survey sperreundersegkelser. Det som kjennetegner denne metoden er at man som
forsker har avstand til informanten og man seker svar i form av tall, mens fremgangsmaten er
teori og hypotesedrevet. Dersom to uavhengige forskere gjennomferer metoden korrekt sa vil

man kunne oppna samme resultat (Tjora 2018, 24)

4.2 Forskningsdesign

Forskningsdesignet beskriver hvordan forskningen skal legges opp for & kunne svare pa
problemstillingen. Det forste vi gjorde her var derfor & se pa analyseformélet og valg av tema.
Neste skritt var & fa en god oversikt over eksisterende kunnskap pé feltet. Problemstillingen
eller forskningsspersmélet danner grunnlag for hvilket forskningsdesign og metodevalg man

skal gé for. Teorien skiller mellom tre typer design, eksplorativt design (utforskende),
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deskriptivt design (beskrivende) og kausalt design (arsak-virkning)
(Gripsrud, Olsson og Silkoset 2017, 46).

I var oppgave har vi hovedsakelig benyttet oss av et eksplorativt design, som er det eneste av
de tre nevnte som gér under kvalitativ forskningsmetode. Vi har dog ogsa noen element av
kvantitativ forskningsmetode med i vare undersekelser, da vi ser at det vil vere
hensiktsmessig a benytte seg av mer enn bare én metode for & fa reliable svar pa var

problemstilling.

Det som kjennetegner et eksplorativt design er at det er utforskende, og man vet pa forhédnd
lite om teorien eller fenomenet. Dette kjennetegner ogsa vért tema da det som nevnt ikke er
gjort mye forskning pé det vi undersegker. Vi startet prosessen med et litteraturstudie for & se
om det var skrevet noe om temaet og om det fantes data som var utviklet av andre (Gripsrud,
Olsson og Silkoset 2017, 47). Vi fant raskt ut at det var lite litteratur pa temaet “try and hire”
da det ikke er gjort noen nyere forskning med unntak av en Fafo rapport fra 2019. Dette
gjorde at vi selv métte benytte ulike metoder for & innhente data som ville vere relevant for
var oppgave, og det var ogsa dette som var grunnen for at vi valgte & benytte oss av bade

kvalitativ og kvantitativ forskningsmetode.

I tillegg til 4 benytte oss av kvalitative metoder vil vi ved hjelp av kvantitative metoder fa et
mer oversiktlig og beskrivende bilde av temaet. Vi har derfor valgt 4 ta i bruk
sporreundersekelser der vi har forsekt & né ut til arbeidstakere og bemanningsbyriene, hver

for seg.

4.3 Datainnsamlingsmetode

4.3.1 Intervju

Innen kvalitativ forskning er forskjellige former av intervju mest utbredt som datagenererings
metode, og man skiller blant annet mellom semistrukturerte intervju, dybdeintervju og
fokusgrupper. I denne oppgaven baserte vi oss pd semistrukturerte intervju, som er en
kombinasjon av det strukturerte intervjuet der man har forhindssatt alle spersmél, og det
ustrukturerte der ingenting er bestemt pa forhand. Fordelen med denne metoden er at man
klarer & beholde en form for objektivitet til intervjuet (Skorstad 2018, 98). Alle intervjuene

foregikk via Skype eller Zoom. Selv om dette var noe uvant klarte vi & opprettholde en
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avslappet atmosfaere som ga rom for tenkepause, tolkning og refleksjon over svar og

meninger for respondenten (Tjora 2018, 113). Intervjuene vare varte fra 25 minutter til 1 time.

4.3.2 Surveyundersgkelse

Videre gjennomforte vi to forskjellige anonyme sporreundersekelser via sperreundersekelses
portalen Survey Monkey. Her utarbeidet vi en undersgkelse som rettet seg mot befolkningen

og her nidde vi ut til over hundre respondenter. I den andre sperreundersekelsen rettet vi oss

mot bemanningsbyrdene hvor vi henvendte oss til ledere 1 20 ulike bemanningsbyra og spurte

om de kunne dele undersokelsen med sine medarbeidere.

4.4 Utvalgsstrategi

4.4.1 Kvalitativ metode

Det som skiller en kvalitativ undersekelse fra den kvantitative er at den kvalitative ikke er
basert pd statistisk tilfeldighet. Nar man skal foreta et utvalg m4 man kartlegge hvilken
informasjon man ensker & innhente, og utvalget blir sa valgt ut i form av en hensiktsmessighet
(Gripsrud, Olsson og Silkoset 2017,167). Vi gnsket & belyse ulike sider av var problemstilling
der vi far undersekt ulike synspunkt fra forskjellige aktorer som enten har god kjennskap til
bransjen eller er direkte involvert. Vi tok derfor forst kontakt med NHO for & fi deres syn pa
saken, og ble videre henvist til Even Hagelien som representerer bemanningsbransjen i NHO
Service og Handel. Siden vi nd hadde noen som representerte arbeidsgivers side tok vi ogsa
kontakt med Fellesforbundet for & fa synspunkt fra noen som representerer arbeidstakerne.
Det viste seg at dette ikke skulle bli s& enkelt & la seg gjennomfore, noe vi kommer tilbake til
senere i oppgaven. For & fa et mer objektivt syn pa temaet tok vi ogsa kontakt med Fafo som
videre henviste oss til en av sine forskere som har vart delaktig i flere undersokelser og

rapporter knyttet til temaet 1 var oppgave.

En annen kategori av vurderingsutvalg er sngballmetoden. Det som kjennetegner denne
metoden er at respondenter blir vervet ved at andre tipser om noen som innehar innsikten eller
spesielle egenskaper som kan karakterisere populasjonen man forsker i. (Gripsrud, Olsson og
Silkoset 2017, 176). Underveis 1 prosessen ble vi ogsa tipset om en person som selv hadde

jobbet 1 et bemanningsbyra og som ensket & dele sine erfaringer med oss da dette kunne vaere

24



relevant for var oppgave.

4.4.2 Kvantitativ metode og utvalgssterrelse

I den kvantitative delen av oppgaven matte vi finne ut hvem vi ensket 4 innhente informasjon
fra for 4 kunne foreta et utvalg (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2017, 167). Det var viktig for
forskningen var at dataene skulle kunne si noe om populasjonen til problemstillingen.
(Gripsrud, Olsson og Silkoset 2017, 166). Vi utviklet derfor to undersekelser hvor den ene
rettet seg mot bemanningsbyrdene og den andre rettet seg mot befolkningen forevrig, for &
underseke om noen hadde opplevelser rundt tematikken. Ved & innrette oss mot to forskjellige

malgrupper hépet vi & kunne se om der var noen form for samvariasjon.

Som vi allerede har vaert inne pd gikk den ene sperreundersokelsen ut bemanningsbyréaene,
hvor vi delte ut sperreskjema til 20 ulike byrder. I undersokelsen som rettet seg mot
befolkningen la vi ut undersekelsen pa Surveymonkey og delte denne pé véare Facebook og
LinkedIn profiler med oppmuntring til & svare og dele videre. Vi delte ogsa undersekelse med
vére medstudenter. Ved & legge ut undersokelsen pd Surveymonkey var vi av oppfatning at
respondentene ville vere et tilfeldig utvalg, og dermed kunne representere populasjonen. Vi
ser 1 ettertid at metoden faller under bekvemmelighetsutvalg og dermed faller under
kategorien ikke-sannsynlighetsutvalg ettersom vi valgte de plattformene péa bakgrunn av at
der var det lettest 4 na ut til folk. Utvalget vil derfor ikke kunne si noe om populasjonen nar
det kommer til resultatene 1 undersgkelsen (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2017, 177), men for
vér forskning var dette den maten som ble mest hensiktsmessig for & kunne generere

tilstrekkelig data pa relativt kort tid.

4.5 Intervjuguide og etiske hensyn

Naér vi utarbeidet vare spersmal til intervju formulerte vi disse slik at informanten selv matte
belyse faktorer i forhold til bemanningsbransjen og forskningsspersmalet vart. P4 denne
méten hapet vi & kunne generere ny innsikt og bedre datainnsamling til & kunne svare pa
problemstillingen. Spersmaélene ble oppdelt 1 tre faser, hvor vi startet med & fortelle
bakgrunnen vér og stille noen oppvarmingsspersmél som er enkle, konkrete og ufarlige.
Deretter gikk vi over til refleksjons spersmalene hvor informanten hadde mulighet til 4 gd i
dybden pa materien. Her stilte vi oppfelgingsspersmal hvor det var naturlig og i siste fasen

gikk vi over pa avrundings spersmal hvor spersmalene ble enkle og normaliserte situasjonen.
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Nér vi var ferdig med spersmélene snakket vi litt om undersegkelsen, om de hadde noe mer de
ville tilfoye og veien videre. Respondentene var interessert i forskningen og ytret enske om &

lese oppgaven nar den var ferdigstilt (Tjora 2018, 145).

4.6 Gjennomfgring

Denne véren har vart preget av COVID-19 viruset, og dette medferte en del endringer 1
prosessen for var del. I begynnelsen hadde vi enske om & gjennomfore intervju hos ulike
bemanningsbyra, noe vi etter hvert innsa ville bli problematisk p& grunn av karantener og
delvis nedstenging av landet. Fokuset ble derfor & innhente informasjon fra den generelle
befolkningen, NHO, Fagforbundene, senere Fafo og til slutt en anonym kilde fra
bemanningsbransjen. Vi kom raskt i dialog med NHO og Fellesforbundet gjennom e-post og
avtalte meter via Skype eller Zoom, hvor flere av disse ble avlyst grunnet hektiske tider gitt
av situasjonen. Vi lykkes etterhvert med & 4 til et mote med Even Hagelien 1 NHO, men vi
fikk vi dessverre ikke gjennomfert mete med Fellesforbundet. Selv om vi gjerne skulle hatt
deres syn pa temaet har vi selvsagt full forstaelse for at det ikke lot seg gjore, da de pa grunn

av den pagdende situasjonen er inne i en unormalt hektisk periode.

Senere kom vi kontakt med en av forskerne i Fafo hvor vi gjennomferte intervjuet via Zoom.
Vi benyttet oss ogsd av samme plattform nér vi intervjuet var informant fra

bemanningsbransjen.

Néar man skal gjennomfere et intervju er det en god ide & la informanten fa bestemme hvor og
ndr det skal gjennomfores, dette for at informanten skal kunne kjenne seg trygg og at man
oppndr en avslappet stemning eller mulighet til at informanten skal kunne hente frem
artefakter som kan belyse temaet man forsker pd (Tjora 2018, 121). For vér del la COVID-19
foringer slik at vi ikke hadde mulighet til & mote informantene og dermed falt noe av denne
tematikken bort. Intervjuobjektene valgte selv dato og klokkeslett for intervjuet og kunne
bestemme hvor de var nar intervjuet ble gjennomfort. Vi var tre stykker i gruppen og alle tre
var med nér vi gjennomferte alle intervjuene. To av oss byttet pa a stille spersmél og
observere kroppssprak, mens den tredje noterte svar. Noen ganger kunne informanten snakke
litt fort og da kunne det vaere vanskelig 4 fi med seg alle ordene som ble sagt, men intervjuet

ble transkribert rett etter slik at eventuell viktig informasjon ikke skulle forsvinne fra minnet.
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4.7 Dataanalyse

Gjennom innsamling av data er det mange hensyn som ma tas, men det er i dataanalysen det
store potensialet for forskningen ligger. Dataanalysen krever mye tankearbeid, kreativitet og
sensitivitet for & se hva som finnes i empirien utenom problemstillingen, og det er her mange
forskningsprosjekter faller gjennom (Tjora 2018, 195). Etter hvert intervju ble dataene som
nevnt bearbeidet ved at de ble transkribert. Svarene ble analysert, delt inn 1 kategorier og til
slutt ssmmenlignet med de andre intervjuene. Vi lette blant annet etter hva som ble
underkommunisert og motstridende, eller like svar i fra informantene. Tjora nevner tre
grunner til at vi koder, & ekstrahere essensen i det empiriske materialet, & redusere materialets

volum og & legge til rette for idégenerering pa basis av detaljer i empirien (Tjora 2018, 197).

4.8 Metoderefleksjon

Var kvalitative tilneerming bidro til gkt forstdelse og kunnskap om temaet. Ofte opplevde vi at
vi snakket over i andre temaer, og vi matte da minne hverandre pé a fokusere pa
problemstillingen og temaet «try & hire» uten & g for langt utenfor dette. Temaet vi forsket
pé ligger i en grasone og kan tolkes pé ulike méter. Man kan ha to prosesser som ser
tilsvarende like ut, der den ene er en fult lovlig prosess, mens den andre er ulovlig. Det er
altsd selve hensikten bak prosessen som vil vaere med a avgjgre hvorvidt det er lovstridig eller
ikke, og dette kan vare vanskelig a kartlegge. Det var derfor til tider utfordrende & definere

hva som skiller en lovlig og en ulovlig praksis.

I kvalitativ forskning kan man ikke si noe om mengde, men man kan si noe om det finnes
empiri som man kan forske videre pd. En annen erfaring som var interessant var hvor ulikt vi 1
gruppen tolket dataene. Vi var ofte uenig om hvorvidt enkelte svar kunne dokumentere
eksisterende forhold eller ei. Vi kunne ogsa tidvis vare uenige i om spersmalene vare kunne
forstds som en del av tematikken «try & hire», eller om det kunne oppfattes annerledes av
respondentene. Hvor Tjora argumenterer med at forskerens forstaelse er farget av forskerens
personlige bakgrunn eller erfaring og dermed svekke forskningens troverdighet, mener vi at
vére ulike syn her bidrar som en styrke i forskningen, da vi hele veien stilte spersmal til den

tolkningene som ble gjort (Tjora 2018, 25).

I en intervjusituasjon kommer man ikke unna det faktum at man vil pavirke og bli pavirket av

personen man snakker med, og i vér forskning har vi derfor provd & vaere bevisst pa & ikke
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pavirke de svarene vi far (Skorstad 2015, 74). Vi har snakket med folk som er eksperter innen
sine fagomréader og som er godt vant til & svare pa utfordrende spersmél, dette kan ogsé bidra
til at ikke spersmélene pavirkes av oss som forskere. Det som derimot kan oppfattes
problematisk er at svar kan fremsta som politisk korrekt. Hvorvidt dette bunner i1 lovverket
eller om det er manglende forskning pa feltet er vanskelig & si. Forskningen kunne oppleves
som at man gikk i sirkel uten & finne noe hindfast frem til vi snakket med informanten fra
bemanningsbyréet, hvor vi fikk konkrete tilbakemeldinger pa praksisen. I ettertid kan det
synes synd at vi ikke har gjennomfort intervju med bemanningsbyraene, da dette muligens

kunne gi oss et rikere informasjons bilde av problemstillingen.

Den kvantitative delen bestar av to undersekelser. Begge disse bestar av 6-7 spersmal hvor
man kan velge mellom 5 grader av enig- uenighet og noen steder et felt hvor man kan svare
med egne ord. Utfordringen med underseokelsen er hvorvidt respondenten tolker spersmélene
slik vi gnsker. I undersegkelsen til folket fikk vi 134 respondenter mens vi fra
bemanningsbyriene ikke fikk mer enn 7 svar. Den lave responsen i fra bemanningsbyraene
kan virke negativt for forskningen vér da vi i den kvantitative delen sokte oversikt og

forklaring (Tjora 2018, 28).

4.9 Kvalitetssikring av data

| den kvalitative delen av forskningen fulgte vi hovedregelen som sier at man skal velge
informanter som vil kunne inneha kompetanse og uttale seg reflektert om det aktuelle temaet.
(Tjora 2018, 130). Utvalgsstrategien var var a skaffe informanter som kunne belyse
arbeidstakersiden og arbeidsgiversider, slik at begge sider skulle bli belyst. | studien har vi
valgt a forholde oss til troverdige kilder som innehar hgy kompetanse i sitt fagfelt. En
kvalitativ tilneerming vil likevel ha sine svakheter da man sgker innsikt i noe man ikke har
mye informasjon eller kunnskap om. Informantene vare er individer som pa lik linje med oss
ikke er ansatt i et bemanningsbyra med unntak av en som var det tidligere, derfor kan det

tenkes at dataene ville veert bedre dersom vi gikk rett pa kilden.

| den kvantitative delen av undersgkelsen var vi usikker pa hva bemanningsbyraene ville
svare. Dersom byraene svarte i retning av «try and hire» ville de sette seg selv i et darlig lys,
noe som ville veere uheldig med tanke pa presset som ligger pa bransjen. Som allerede nevnt
fikk vi lav responsrate fra bemanningsbyraene, og det vites ikke om dette skyldes den

pagaende situasjonen med COVID-19, eller at det ikke har vart gnskelig & uttale seg om
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temaet. Vi ser derimot at de svarene vi fikk peker de i retning av «try and hire» er noe som til
en viss grad foregar, noe som for oss oppfattes som troverdig da ingen gnsker a sette seg selv
i et darlig lys. I undersgkelsen til folket tenker vi at kvalitetssikringen ligger i at
undersgkelsen var anonym, samt at vi fikk en god responsrate. Det som kan diskuteres er

hvorvidt informantene har tolket spgrsmalene pa samme maten som vi gjer.

4.10 Gyldighet

Gyldighet handler om hvorvidt svarene vi finner i undersgkelsen er svar pa det vi gnsket a
undersgke (Tjora 2018, 232). Bemanningsbransjen er et felt hvor det finnes mange temaer og
det finnes mye annen forskning som er interessante a diskutere. Det som ble utfordringen i
forhold til var oppgave, var a ha fokus pa den teoretiske forankringen og sparsmalet vi gnsket
svar pa. Det kan virke logisk, men dette var noe vi matte minne hverandre pa da det var veldig
lett & skli over i andre temaer som var tett relatert til temaet, men som ikke ville svare pa
problemstillingen. Vi brukte mye tid pa litteraturstudie fer vi utviklet intervjuguiden, den
teoretiske forankringen her oppfatter vi & bidra til gyldighet i undersgkelsen da spgrsmalene
er utviklet til & svare pa forskningsspgrsmalet. Informantene i undersgkelsen innehar
ekspertkompetanse innen sitt fagfelt, dette underbygger at funn i analysen vil kunne
representere virkeligheten til forskningsspgrsmalet.

4.11 Palitelighet

Innledningen i denne oppgaven var en historie om hvordan vi fant tema for
bacheloroppgaven. Vi har valgt a veere arlig om dette vel vitende om at det viser at vi ikke
gikk ngytral inn i forskningen. Tjora omtaler dette som «stay i prosjektet» da det kan bidra til
a pavirke resultatet, men som Tjora fortsetter vil ikke full ngytralitet noen gang eksistere. For
oss handlet det om & vaere bevisst rundt dette og ha en apenhet for a justere forstaelsen
underveis (Tjora 2018, 235). Palitelighet handler ogsa om intervjueffekter og om hvorvidt vi
har pavirket de svarene som har kommet inn. Ettersom informantene er eksperter inne sine
fagfelt, anser vi det som mindre sannsynlig at vi har kunne pavirke disse svarene. Det som
derimot kan forekomme er feiltolkninger av svar, men her vil oppfalgingsspersmal bidra til &
klarere hva som er ment. Samtidig var vi tre stykker i gruppen som gjennomfgrte intervjuene
sammen, noe som minsker sannsynligheten for subjektiv tolkning da vi som nevnt tidligere

har veldig ulik persepsjon i gruppen. Dette er noe som har bidratt til et kritisk blikk hvor det
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har vart ngdvendig. Vi vil presentere forskningen med full apenhet og vare funn vil bli
presentert med sitater i fra intervju og drefting til deler av dette. Leseren vil bli presentert med
det vi har av forskning slik at leseren selv har det som skal til for a trekke en slutning

uavhengig av hva vi konkluderer med.

4.12 Etikk

Etisk sans bar ligge implisitt i all forskning, uavhengig av formelle juridiske krav til forskning
(Tjora 2018, 46). Tillitt, konfidensialitet, respekt og gjensidighet er aspekter som ber prege
kontakten med alle man er involvert med i forskningsprosessen og vanlig hgflighet er et godt

utgangspunkt for god etisk forskning (Tjora 2018, 47)

Det generelle kravet til etikk i samfunnsforskning er formulert av Den nasjonale
forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH) og inneholder tre

vesentlige elementer.

- Forskningsprosjekter som forutsetter aktiv deltagelse setter i gang kun etter
deltagernes informerte og frie samtykke.
I var undersokelse deltar alle respondentene frivillig via intervju eller
sparreundersgkelse. Alle respondentene fikk spersmal om vi kunne sitere dem i rollen

de sitter 1 eller valg om anonymitet (Tjora 2018, 47).

- Informantene har til enhver tid rett til d avbryte sin deltagelse, uten at dette far
negative konsekvenser for dem.
Alle informantene fikk informasjon om at de nar som helst kunne velge a avslutte
og/eller trekke seg fra undersokelsen, velge & ikke svare eller be om at deler av

samtalen ikke blir brukt i forskningen (Tjora 2018, 47).

Mye av etikken i forbindelse med intervjuer er knyttet til presentasjon av data. | var oppgave
gjelder dette anonymisering og transparens men ogsa gjennomfaringen av intervjuene (Tjora
2018, 175).

Transparens er knyttet til presentasjon av forskningen, vi sgker a gi en sa god innsikt som
mulig i forskningen og funnene vare (Tjora 2018, 248) Forskningen skal formidles til ulike

interessenter som blant annet, deltagerne i undersgkelsen, ansatte i bemanningsbransjen,
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offentligheten og til andre forskere som undersgker liknende tema. For & oppna en god

formidling fra vare funn har vi blant annet brukt sitater fra intervjuene i analysen og utdrag av

resultater fra sparreundersgkelsen i analysen for at leseren skal komme tettere pa empirien

Ved selve gjennomfaringen av intervjuet er forskningsetikken knyttet til kravet om at
informanten ikke skal komme til skade. Dette kan bety bade fysisk skade men ogsa psykisk
skade knyttet til ubehag i forbindelse med falsomme temaer. For & ivareta etiske hensyn i
prosessen forhold vi oss til kravene til forskningsetikk formulert av NESH som nevnt over.

4.12.1 Anonymisering

For kandidaten som gnsket anonymitet ble dette ogsa tydelig klarert i forkant av intervjuet.
Vedkommende er tidligere ansatt i et bemanningsbyra og ensker ikke a bli sitert med navn i
undersgkelsen, da de negative konsekvensene ved uttalelsene er av betydning for
vedkommende. Vi respekterer valget om anonymisering og all informasjon fra informanten

behandles anonymt.
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5.0 ANALYSE

5.1 Innledning

Da det har veert lite informasjon a finne rundt temaet «try and hire» har vi som nevnt benyttet
oss av flere intervju og sparreundersgkelser for a fa svar pa var problemstilling, i denne delen
av oppgaven vil vi ga nermere inn pa de svarene og funn vi har avdekket og diskutere og

sammenligne de med hverandre.

Vi gar farst gjennom de tre intervjuene vi har gjennomfart og presenterer kandidatene vi har
intervjuet, vi deler her intervjukandidatene inn i to grupper: respondenter og informanter.
Denne inndelingen har vi gjort fordi de to ferste kandidatene ikke har bedt om anonymitet, og
de har enten selv forsket pa ulike omrader av bemanningsbransjen, eller de er godt kjent med
bransjen som helhet. Den tredje kandidaten gnsker a veere anonym og har selv jobbet i et
bemanningsbyra. Vedkommende gnsket & dele sine erfaringer med oss og fikk derfor snakke
fritt om sine opplevelser i bransjen, der vi bare stilte oppfalgingsspgrsmal for a fa dypere

innsikt.

5.2 Gruppe 1: Respondenter

Far vi startet intervjuet ble alle informert om at de kunne velge & vare anonyme dersom det
var gnskelig, at de kunne velge a la veer a svare pa spgrsmal, samt at de nar som helst kunne

trekke seg fra intervjuet. Kandidatene blir presentert i den rekkefglgen vi snakket med dem.

NHO SERVICE OG HANDEL — EVEN HAGEL IEN:

NHO Service og Handel er en av de to starste landsforeningene i NHO, og fra deres egne
hjemmesider opplyser de at hele 6800 virksomheter har medlemskap foreningen. NHO har
forsket mye pa bemanningsbransjen og har strenge regler og retningslinjer for de
bemanningshyraene som er medlem. Even Hagelien er bransjedirektar for
bemanningsbransjen og representerer de bemanningsbyraene som er medlem via

organisasjonen. Han jobber ogsa for & ivareta bransjens utvikling og dens naeringspolitikk.
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KRISTIN ALSOS

Kristin Alsos er forskningsleder ved Fafo og har arbeidsrett, tariffavtaler, lgnnsforhandlinger,
minstelgnn og medbestemmelse som sine arbeidsomrader. Hun har veert med pa a utarbeide
flere rapporter for Fafo som tar for seg temaet midlertidige ansettelser og innleie, samt
bemanningsbransjens grasoner. Fafo er en frittstdende samfunnsvitenskapelig
forskningsstiftelse og fra deres hjemmesider fremkommer det at de jobber med & utvikle
kunnskap om vilkarene for deltakelse i arbeids- og organisasjonsliv, samfunn og politikk,
samt sammenhengene mellom politikk og levekar, demokrati og utvikling og verdiskapning.
Det er viktig a merke seg at Alsos bare uttaler seg pa sine egne vegner, og ikke pa vegne av
Fafo.

5.2.1 «Try and hire»

Vi innledet intervjuene med a gjenfortelle historien fra innledningen i oppgaven, for sa a
sparre om de hadde hgrt om lignende historier far. Hagelien presiserer at dette er et uheldig
mgte med bemanningsbransjen og at det som har skjedd i denne situasjonen er bade userigst
og forkastelig, og ikke noe som burde forekomme. Han forteller videre at han ikke har hgrt
om en situasjon der man leier inn flere for & sa ansette noen fa av disse, men sier at det er nok
slik at det forekommer at noen leier inn med tanke pa a vurdere og ansette senere. Han sier
dog ogsa man da gjerne far lengre oppdrag, gjerne pa et halvt ar, og ikke bare noen uker og
presiserer igjen at det som forekommer av var historie er helt uakseptabelt. Videre gnsker
Hagelien & understreke at dersom man leier inn med tanke pa fast ansettelse og har et fast
behov sa vil det etter regelverket ikke veere lovlig a leie inn, og han mener at det da er innleier
selv, og ikke bemanningsbyraet, som ma vurdere hvorvidt det vil veere lov a leie inn. Han
understreker sa at det meste av try and hire er ulovlig og at det da er selve innleien som er
ulovlig, ikke utleien, og at det da er innleier som bryter loven.

Alsos forteller pa sin side at hun har hgrt om lignende historier og mener at
bemanningsbransjen er en bransje som er todelt, der slike situasjoner vil bare preg av hvem
man leier ut til. Hun understreker at hun ikke har noen handfaste bevis, men antar at slike
hendelser vil vaere mer vanlig innenfor bransjer som kontor, salg og tilsvarende oppdrag, og at

det nok ikke forekommer i like stor grad innenfor industri og bygg og anlegg.
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5.2.2 Om det er gnskelig for arbeidsgiver a benytte seg av «try and hire»

Pa sparsmal om respondentene kan tenke seg at det kan veere gnskelig for arbeidsgiver a
benytte seg av «try and hire» mener begge at det er klart at det vil veere en fordel for
arbeidsgiver dersom de far prevd ut en kandidat fer de blir fast ansatt, da dette vil minske
risikoen for feilansettelser, noe som kan ende opp a koste mye. Hagelien gnsker ogsa her a
presisere at NHO er klinkende klar pa at man ikke kan bryte loven, selv om man kanskje faler
man har en god begrunnelse for det.

5.2.3 Mulighet for fast ansettelse

Nar vi forteller om vare funn av annonser fra bemanningsbyra som benytter seg av setninger
som «mulighet for fast ansettelse» mener begge respondentene at det & ordlegge seg pa en slik
mate i seg selv ikke er ulovlig. Hagelien trekker likevel frem at det kan veere en indikasjon pa

at det er snakk om en «try and hire» situasjon:

«Det er i hvert fall bedre enn sa si «try and hire», for a si det sann, men det er klart at nar det
star «mulighet for fast ansettelse» sa er ikke dette ulovlig, men det gir jo selvfalgelig en

indikasjon pa at det er noen som leier inn og vurderer a kanskje ansette fast senere.»

Begge respondentene mener at det er selve motivet bak en slik ordlegging som vil avgjgre om
det er ulovlig eller ikke, og at dette kan veere vanskelig a avgjgre uten at man har mer
informasjon. Alsos mener at sa lenge man har et reelt behov for a ansette noen midlertidig sa
er det ikke ulovlig & ha to motiv samtidig, der man far dekt sitt behov og samtidig far pravd ut
en kandidat. Hagelien trekker ogsa frem at man har tilfeller av lovlig innleie der en kandidat
har fatt fast ansettelse senere i bedriften, og mener selv at dette derfor kan veere en positiv
mulighet for kandidaten som blir innleid.

5.2.4 Lovens tydelighet

Nar det kommer til spgrsmal om hvorvidt regelverket for midlertidige ansettelser er tydelig
nok er det noe uenighet. Hagelien sier at loven er tydelig, men mener at regelverket ikke blir
handhevet fordi partene ofte opplever at det er en fordel for alle at man gjer det slik, og at

mange da tenker at det er greit a bryte regelverket. Han trekker ogsa frem at man i tillegg har
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sanksjoner som er fullstendig ufarlige, da den sterste faren man opplever her er at den ansatte
kan kreve a bli fastsatt, noe som forekommer ytterst sjelden.

Alsos mener dog at det kan oppsta noen misforstaelser i forhold til hvor grensen gar for hva
som er lov og ikke, og at man generelt sett alltid kan si at loven kunne veert tydeligere.
Personlig mener hun at det nok er flere arbeidsgivere som ikke setter seg godt nok inn i
lovverket og derfor kanskje handler i god tro og tror at de driver med lovlig innleie, mens de i
realiteten kanskje bryter loven. Selv om hun mener at loven kunne veert tydeligere
understreker hun at det ogsa kan vere problematisk a tydeliggjare regelverket, da loven skal
vaere generell nok til & dekke alt og at man derfor ikke ngdvendigvis kan ga i detaljer i en slik
lovtekst. Hun mener derfor at det kanskje vil vere like viktig a sgrge for at det kommer ut

mer informasjon om hva som er lovlig og ikke lovlig, istedenfor & endre lovteksten.

5.2.5 Serigse og userigse bemanningshyra

Nar vi spar hva respondentene mener skiller serigse bemanningsbyra fra de userigse er begge
enige i at et serigst bemanningsbyra driver lovlig og falger reglene. Hagelien nevner at det er
flere mater man her kan drive ulovlig pa og trekker blant annet frem at det er viktig at man
har et riktig lennssystem, lovlige arbeidskontrakter og at man har kontroll over arbeidstiden til
arbeidstakerne. Likevel mener han ikke at alle bemanningsbyra som leier ut arbeidere til
bedrifter som vurdere a ansette fast, der de gjennomgar en prosess som ligner en try and hire
situasjon, er userigse. Han gar videre med a forklare at et bemanningshyra er en bedrift pa lik
linje med alle andre bedrifter, og at det som er det viktigste er at man er en god arbeidsgiver
som ivaretar sine ansatte og serger for at de er trygge og har det bra. Han understreker sa at
NHO har strenge krav for sine medlemmer der alle bedriftene gjennomgar en vurdering hvor
de blant annet ma fremlegge dokumentasjon pa at de har lovlige kontrakter og riktig
lgnnssystem, innen ett ar etter at de ble medlem. Dette er krav de har fremlagt da de, etter
deres mening, har sett at det har vist seg a veere litt for enkelt a etablere et bemanningsbyra,
og dersom en bedrift ikke mgter kravene som blir fremstilt av NHO vil de bli fratatt sitt
medlemskap. Hagelien sier at dette gjeres fordi de ikke gnsker & ha medlemmer som forsgker
a lure systemet og legger til at de fleste bemanningsbyra, etter hans mening, er serigse.

Also mener ogsa at det skal mer til enn a bare falge loven for a bli sett pa som et serigst
bemanningsbyra, og likhet med Hagelien trekker hun frem viktigheten av a falge opp og
ivareta sine ansatte pa lik mate som alle andre bedrifter, og at bedriften aktivt jobber for &

veaere en god arbeidsgiver som falger sine arbeidsplikter. Derimot understreker hun at et
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serigst bemanningsbyra ogsa bgr ta ansvar for at innleiebedriften forholder seg til regelverket,
og at man ber ha en god dialog sammen der man er tydelig pa at kunden vet hvor grensene
gar. Videre er kun klar pa at dette selvsagt kan fare til problemer for bemanningsbyraet da de
kan ende opp med & miste kunder dersom de er strenge pa dette, men hun mener likevel at
man ber kontraktfeste ulike vilkar for innleie av arbeidskraft og at man ikke bar tilby

lgsninger som gjar det enkelt for kunden a bryte regelverket.

5.2.6 Uheldige sider av bemanningsbransjen

Pa spersmal om hva de mener kan vere en uheldig side av bemanningsbransjen trekker begge
respondentene frem at det & vere ansatt gjennom et bemanningsbyra kan fare til gkonomisk
usikkerhet. Hagelien mener dog at de som er ansatte gjennom bemanningsbyra na har en mye
starre forutsigbarhet enn far, etter at det nye regelverket tradte i kraft 01.01.19. Han
understreker ogsa at nar bemanningsbransjen driver pa en ordentlig mate innenfor de
rammene som er satt sa vil det vaere en fordel for mange a jobbe gjennom et bemanningsbyra,
da dette kan fungere som en inngangsport. Han trekker ogsa frem at det er en fordel for norsk
naringsliv da det gir en forutsigbarhet for & kunne bemanne opp og ned i perioder, og ogsa
fordi man mangler arbeidskraft pa en del vitale omrader i Norge.

Alsos utdyper her litt mer og viser til at en arbeidstaker som er leid inn via et bemanningsbyra
i realiteten ikke har noe stillingsvern, da det er innleier som bestemmer om man far jobbe
eller ikke. Det vil si at dersom innleier ikke er forngyd med arbeidstaker kan man sende denne
tilbake og be om en ny uten at det blir gjort noen vurdering om hvorvidt det er en saklig grunn
for dette, slik som det ville blitt gjort ved et ordinzrt arbeidsforhold. Hun trekker ogsa frem at
mye av det norske arbeidsliv reguleres gjennom tariffavtaler, og at dette er noe det finnes lite

av i bemanningsbransjen.

5.2.7 Handheving av regelverket — Hvem passer pa?

Nar det kommer til hvem som har ansvar for a passe pa at regelverket for innleie av
arbeidskraft blir handhevet forteller begge respondentene at det er arbeidstaker selv som ma
passe pa dette. Alsos forteller at reglene for midlertidig ansettelse legges under privatrettslig
handheving og mener at dette har fungert pa grunn systemet man har med tillitsvalgte i
bedrifter som passer pa og gir rad til de ansatte. Hun viser til at dette kan vere problematisk

da bemanningsbransjen nesten ikke har tillitsvalgte som den ansatte kan ga til dersom de lurer
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pa om noe er riktig, og mener at man er avhengig av at det foreligger et system som gjar det
lettere for arbeidstaker a selv heve sine rettigheter.

Hagelien sier at regelverket egentlig ikke blir handhevet fordi det er vanskelig & avklare om
innleier har et midlertidig eller fast behov, og legger til at regelverket rundt midlertidig
ansettelse heller ikke blir sa godt handhevet. Han legger ogsa til at de eneste som har brukt
energi pa akkurat dette er fagbevegelsen og ikke kandidaten som har blitt innleid, da de ofte
faler det er en mulighet og ikke et problem. Han understreker dog at en ansatt som er medlem
i en fagforening vil fa veldig god hjelp dersom man har blitt benyttet i en «try and hire»

prosess og gnsker a ga til sak.

5.2.8 Mangel pa forskning

Vi forteller at vi har hatt problem med & finne forskning og teori pa tematikken «try and hire»
0g sper hva respondentene tenker kan vare en grunn for dette. Begge forteller at dette nok er
fordi det rett og slett ikke er gjort szrlig mye forskning pa temaet fordi man heller har forsket
pa andre problemstillinger som har blitt ansett som mer problematisk enn bruk av «try and
hire». Hagelien uttrykker ogsa at han tror at ganske mange vil stille seg positiv til midlertidig
innleie med mulighet for fast ansettelse, og mener at dersom det ble sendt ut en
spgrreundersgkelse til det norske folk der man spurte om dette burde veere lovlig sa ville de
fleste svare ja pa dette. Han legger ogsa til at han skulle gnske det hadde vart forsket mer pa
akkurat dette og mener at dette ogsa kunne fare til at man ble mer positiv til & endre reglene
og apne mer opp for dette, innenfor visse rammer. Han sier ogsa at han synes det generelt har
veert forsket for lite pa bemanningsbransjen i seg selv og at han gnsker a oppfordre forskere til
a se nermere pa dette, da han mener dette vil belyse hvilken verdi bemanningsbransjen har.
Alsos trekker frem at i sin forskning har de sett at det er fa prosjekt som har undersgkt det
som har a gjgre med handheving av og brudd pa regelverket, og mener dette er fordi det er
vanskelig a finne ut av da man gjerne ikke vil innrgmme det dersom man ikke har fulgt
regelverket. Hun legger ogsa til at bemanningsbransjen er relativt ny, sett fra et lengre
perspektiv, og at dette ogsa kan ha veert med pa a gjere at den ikke blir sett pa som like viktig
a forske pa som andre deler av arbeidslivet. Hun forteller ogsa at forskning er avhengig av at
noen gnsker a finansiere det og at myndighetene da gjerne velger andre tema som fremstar

som mer viktig, og legger til at hun synes det er fint at vi har valgt & se pa dette temaet.
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5.3 Gruppe 2: Informant

ANONYMT BEMANNINGSBYRA — ANONYM KILDE

Var informant er tidligere ansatt i et veletablert bemanningsbyra og gnsket a dele sine

erfaringer fra sin tid som ansatt der. Vedkommende har bedt om a veaere anonym, men har gitt
oss informasjon om bedriften og hvilke rutiner og strategier som ble benyttet for inn- og utleie
av arbeidskraft. Denne informanten fikk snakke fritt om sin opplevelse som ansatt i
bemanningsbyraet og vi stilte bare oppfalgingssparsmal for a fa dypere innsikt.
Vedkommende fikk derfor ikke samme sparsmal som de to andre intervjukandidatene. Vi vil

her ogsa legge til at bemanningsbyraet det er snakk om er medlem i NHO.

5.3.1 Kort historie

Informanten forteller kort om sin tid som ansatt i bemanningsbyraet og sier at det a jobbe i et
bemanningsbyra ble opplevd som spesielt da det i akkurat denne situasjonen var slik at alle
som kom inn for a fa jobb gnsket a fa fast jobb og jobbet sa hardt de kunne opp mot dette.
Bemanningsbyraets kunder derimot gnsket ikke a ha noen pa fast kontrakt, men vil kun ha
vikarer som de kan benytte seg av nar det er behov for det. Videre blir vi fortalt at
bemanningsbyraet hele tiden passer pa hvor lenge de har leid ut folk i vikariat, for & unnga at
de overskrider reglene for hvor lenge man kan veere ansatt slik far de har krav pa fast stilling.
De kandidatene som da narmer seg denne grensen blir byttet ut og plassert i en annen bedrift,
uten a fa en forklaring pa akkurat hvorfor dette gjeres. Informanten opplevde dette som at
bemanningsbyraet utnyttet smutthull for & unnga at de som var utleid fikk krav pa fast
ansettelse. Informanten forteller ogsa at de som var utleid star pa sa godt de kan for a fa seg
fast jobb, ogsa fordi de gjerne gnsker & ha litt mer forutsigbarhet i forhold til nar de skal pa
jobb, da de ofte ikke far beskjed far en uke far og derfor ikke vet om de skal jobbe en hel uke,
én dag, eller ingenting. Informanten trekker frem at dette ogsa skaper gkonomisk usikkerhet
da man ikke har fast inntekt & forholde seg til.

«Jeg personlig er ikke noen «fan» av dette opplegget, nar jeg sier at jeg har jobbet der na sa

far jeg litt vondt av det og av disse personene som man har sa lyst a hjelpe, og sa ser du

hvordan selskapet du jobber for utnytter det.»
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Videre forteller informanten om egne arbeidsforhold og at de selv var deltidsansatt, men at
daglig leder for bedriften ikke hadde helt kontroll og mente at informanten matte jobbe 100-
110% i perioder med mye pagang, noe som ikke var mulig for vedkommende. Dette farte

derfor til at informanten sa seg ngdt til a si opp stillingen sin unnga konflikt og beholde roen.

5.3.2 Kjennskap til lovverket

Vi spurte om informanten opplevde at de som er leid inn gjennom bemanningsbyraet kjente til
sine rettigheter i forhold til lovverket. Vi fikk da som svar at det er ytterst fa som kjenner til
regelverket, men at det hender at det noen ganger er noen som har litt kontroll og falger med,
noe som da igjen omtales som et problem for bemanningsbyraet.

«Det er veldig fa som har kontroll pa det, men da kan du si at den ene personen som har det

setter ned foten, og sa apner dette gynene til resten, og det kan bli et problem.»

5.3.3 Omgaelse av regelverket

Informanten har allerede veert inne pa hvordan bemanningsbyraet falger med og passer pa at
de som er innleid ikke blir veerende sa lenge at de far krav pa fast ansettelse, og forteller
videre at de selv har fatt lister over kandidater som er ute pa oppdrag, med instruks om &
markere kandidatene med rgdt dersom de narmer seg grensen for a ha rett til fast ansettelse.
Nar vi spar hva som skjer nar en kandidat naermer seg denne grensen blir vi fortalt at de da
avslutter kandidatens oppdrag hos kunden og sender de til ny kunde, mens den farste kunden
ogsa far tilsendt en ny kandidat. Informanten forteller at dette er et smutthull som
bemanningsbyraet, og kunden, benytter seg av slik at de kan omga regelverket og slik sgrge
for at kunden ikke ma ansette noen fast. Videre forteller informanten at det ofte er kunden
som selv gnsker en slik ordning, og at de gnsker at bemanningsbyraet skal falge med og ha

kontroll pa dette, slik at de slipper & gjere det selv.

«De gnsker ikke a fa patvunget en fast ansatt. Istedenfor & ha én fast ansatt vil de heller ha tre

vikarer som de kan balansere etter behov.»

Informanten forteller sa at de har opplevd at det er mer gunstig for en arbeidsgiver a benytte
seg av innleie enn & ansette noen pa fast kontrakt, da en slik ansettelse gjer at man far krav pa
et visst antall dager eller timer i uken, mens de ved a benytte seg av innleie bare kan bestille

inn om de ser at det blir litt mye a gjere neste dag, eller neste uke. Vi sper informanten om de
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opplevde at dette ogsa skjedde dersom det i realiteten var snakk om a dekke en fulltidsstilling,
her svarer informanten at det ligger litt i grasonen, fordi flere kunder heller vil ha flere pa
innleie som de kan rotere pa, enn & forholde seg til én som er fast ansatt.

«Man har mer fleksibilitet med de vikarene som vil jobbe mye og som sitter pa kanten og
venter, sa kan man bare velge og plukke for eksempel mellom fem stykker istedenfor & ha én &

forholde seg til.»

5.3.4 «Try and hire»

Pa spgrsmal om informanten opplevde at bemanningsbyraet tilbyr bruk av «try and hire», der
en kunde fikk leie inn en kandidat spesifikt for a teste de ut for ble tiloudt fast stilling fikk vi
som svar at dette var noe de gjorde, og som de gjar fortsatt. Vi blir gitt et eksempel der
kandidaten blir ansatt pa kontrakt via bemanningsbyraet og far en oppdragstid pa en uke, og
slik er midlertidig ansatt. Dersom kunden ikke er forngyd med kandidaten far ikke de ikke
forlenget oppdraget, men blir heller sendt ut til en ny kunde.

Videre forteller informanten at alle pa en mate er ute pa preving uansett og at noen bare blir
veerende i en slags ekstrahjelp stilling gjennom bemanningsbyraet, mens noen star pa og blir
tilbudt fast kontrakt ganske raskt.

«Sa det er klart at for noen [kunder] sa kan det vere at de har lyst & ansette noen, men de kan
teste ut litt selv da fer de velger & ansette direkte.»

Informanten legger ogsa til at selv om dette skjer opplevde de oftere at bemanningsbyraet
hadde vikarer som de sendte frem og tilbake. Vi spgr videre om informanten vet om andre
bemanningsbyra som bevisst benytter seg av «try and hire», og her svarer informanten at de
innbiller seg at de fleste gjar det. Det nevnes sa flere navn pa ulike bemanningshyra, bade
godt kjente og mindre kjente, og informanten fgler seg ganske sikker pa at det fungerer pa

samme maten hos dem.

5.3.5 Bemanningsbyra — Positivt eller negativt?

Selv om informanten har belyst negative sider ved bemanningsbyra legger de likevel til at det
er positive sider ved denne bransjen og trekker frem at det kan gi en mulighet for arbeid til de
som ellers har problem med a fa seg jobb, for eksempel dersom man har arbeidserfaring fra et
annet land og bedriften ikke far mulighet til a sjekke opp dette.
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«Sa sann sett kan man se pa det positive der ved at de som virkelig har vanskeligheter med a

fa seg jobb vil klare a fa seg jobb der.»

Likevel legger informanten til at selv om man har samme rettigheter som andre nar man er
ansatt via et bemanningsbyra sa er det ikke alle som kan sa mye om det, og at dette gjor at

man lett kan misbruke dette og kaste rundt pa de.

«Sa man kan jo veie det opp bade positivt og negativt.»

5.4 Sparreundersgkelser

Som allerede nevnt benyttet vi oss ogsa av to spgrreundersgkelser for a belyse var
problemstilling og fa mer informasjon. Begge undersgkelsene ble utarbeidet via Survey
Monkey, der den farste ble sendt ut til sd mange respondenter av den generelle befolkningen
som mulig, mens den andre bare ble sendt ut til bemanningsbyra. Begge undersgkelsene tok
mellom 2-3 minutt og svare pa og man fikk hovedsakelig 2-3 svaralternativ per spgrsmal. |

analysen skiller vi mellom de to sparreundersgkelsene for senere a sammenligne svarene.

5.4.1 Svar fra befolkningen

Den farste sparreundersgkelsen ble som sagt sendt ut til den generelle befolkningen, der vi
forsgkte & na s& mange som mulig, og til sammen var det 134 respondenter som svarte. Far
undersgkelsen startet innledet vi med en kort definisjon av begrepet «try and hire» for &

forsikre oss om at alle respondentene hadde nok informasjon til a svare pa spgrsmalene.

Spgrsmal 1 — Egen erfaring med innleie av arbeidskraft

Har du selv veert ansatt gjennom et bemanningsbyra, eller jobber du i en bedrift som har

benyttet seg av innleie av arbeidskraft?

Ja 53,73%
Nei 46,27%

Vi innledet med dette sparsmalet for & bedre innsikt i hvor mange som har opplevd & enten

selv veere ansatt gjennom et bemanningsbyra, eller som jobber i en bedrift som benytter seg
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av innleie av arbeidskraft. Som vi ser av svarene her har litt over halvparten av respondentene
svart ja pa dette, noe som kan veere en indikasjon pa at innleie av arbeidskraft er relativt
utbredt.

Spgrsmal 2 — Kjennskap til begrepet

Hadde du fgr denne undersgkelsen hgrt om begrepet «try and hire»?

Ja 16,42%
Nei 83,58%

Det var interessant for oss a se hvor mange av respondentene som faktisk hadde hgrt om
begrepet «try and hire» i forkant av undersgkelsen, da dette kan ha noe a si for hvor mye
temaet blir forsket pa og hvorvidt folk vil veere klar over det dersom de selv blir utsatt for en
slik prosess. Som vi ser fra undersgkelsen er det overraskende mange som sier at de ikke
hadde hart om begrepet i forkant av undersgkelsen da hele 83,58% svarer nei pa dette

sparsmalet.

Spgrsmal 3 — Kjennskap til regelverket

| hvilken grad Kjenner du til lovverket for midlertidig ansettelse?

Ingen kjennskap 8,21 %
| liten grad 45,52 %
Middels 32,84%

I stor grad 13,43%

Vi mente ogsa at det var viktig a fa innsikt i hvorvidt folk var kjent med regelverket for
midlertidig ansettelse da dette generelt sett er ansettelsesform som folk flest kjenner til. Vi ser
her at de fleste svarer at de har kjennskap til regelverket enten i liten eller middels grad, mens
13,43% svarer at de kjenner til regelverket i stor grad. Vi ser ogsa at 8,21% svarer at de ikke
har noen kjennskap til regelverket.
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Spersmal 4 — Erfaring med «try and hire»

Har du selv, eller vet du om noen som har opplevd a bli ansatt pa oppdrag sammen med flere

andre, med viten om at bare noen fa vil fa tilbud om fast ansettelse i bedriften?

Ja 31,34%
Nei 68,66%

Dette spgrsmalet relaterer til historien fra innledningen i oppgaven, og vi gnsket & se om det
var flere som enten hadde opplevd a selv bli utsatt for en situasjon som kunne ligne pa
historien, eller om de kjente til noen andre som hadde opplevd lignende. Vi hadde her
forventet at et stort flertall ville svare nei, men vi ser at hele 31,34% har svart ja. Selv om
flertallet her altsa svarer nei er tallet pa de som svarte ja likevel hgyere enn det vi hadde

antatt, noe som overrasket 0ss.

Spgrsmal 5 — Mer rom for at man far preve seg i en bedrift

Burde det veere mer rom for at en kandidat kan fa prave seg i en bedrift, for det blir tilbudt

fast stilling?
Ja 68,66%
Nei 11,94%
Vet ikke 19,40%

Ut i fra svarene vi far her ser vi at det er stort flertall som mener at det burde vaere mer rom
for at en kandidat kan fa prgve seg i en bedrift far de blir tilbudt fast stilling. Dette kan
indikere at folk ikke stiller seg helt negativ til prosesser som «try and hire». Vi kommer

tilbake til akkurat det spgrsmalet om litt.
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Spgrsmal 6 — Om det er gnskelig for arbeidsgiver

Skjgnner du hvorfor det kan vaere gnskelig for arbeidsgiver a benytte seg av «try and hire»?

Ja 91,79%
Nei 3,73%
Vet ikke 4,48%

Her ser vi at de aller fleste forstar hvorfor det kan vare gnskelig for en arbeidsgiver a teste ut
en kandidat far det blir tilbudt fast stilling. Det kan tilsi at folk er klar over ulempene det

medfgrer for en arbeidsgiver dersom de ansetter feil kandidat, og at de har forstaelse for dette.

Spgrsmal 7 — Gjentakende innleie

Vet du om bedrifter som stadig har folk til innleie i samme stilling?

Ja 46,27%
Nei 46,27%
Vet ikke 7,46%

Dette var igjen ett av de spagrsmalene hvor vi forventet at flertallet ville svare nei, men som vi
ser er det ngyaktig like mange som har svart ja og nei pa dette sparsmalet. Vi tolker dette som
en indikasjon pa at det er noen som leier inn pa oppdrag nar det i realiteten kanskje hadde

veert mer riktig med en fast ansettelse.

Spgrsmal 8 — Reelt behov for fast ansettelse

Har du opplevd at det har veert leid inn personer i stillinger hvor det har vert et reelt behov

for en fast ansatt?

Ja 71,64%
Nei 22,39%
Vet ikke 5,97%

Dette spgrsmalet relaterer direkte til sparsmal 7, og vi ser her at 71,64% svarer ja pa at de har

opplevd at det har blitt brukt innleid arbeidskraft nar det egentlig har veert et reelt behov for
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noen i fast stilling. Dette forsterker ogsa var tolkning av forrige spegrsmal, der vi mener at
dette kan indikere at noen benytter seg av innleie og midlertidig ansettelse nar det er behov
for en fast ansatt.

Spgrsmal 9 — Burde «try and hire» veere lovlig?

Mener du at «try and hire» burde veere lovlig?

Ja 44,03%
Nei 15,67%
Vet ikke 40,30%

Dette var ett av de spgrsmalene vi var mest spent pa a fa svar pa, og igjen ser vi at meningene
er ganske delte. 44,03% svarer ja, mens 40,30% svarer at de ikke vet. Uten
oppfalgingsspersmal er det vanskelig a vite hvorfor s mange svarer at de ikke vet, men vi
kan anta at det er fordi de ikke har nok kunnskap om temaet. Det kan ogsa veere at folk mener
det burde vaere lov innenfor visse gitte rammer, slik at man ikke utnytter folk eller opptrer

uetisk. Det kunne derfor vaert interessant & forske videre pa dette.

5.4.2 Svar fra bemanningsbransjen

Den neste undersgkelsen gikk ut til flere bemanningsbyra, og vi var spent pa om vi i det hele
tatt ville fa noen svar pa denne. Vi var derfor ikke overrasket over at vi ikke fikk mer enn 7
respondenter, da vi bade er inne i en situasjon der de fleste bransjer har en hektisk periode pa
grunn av COVID-19, men ogsa fordi det er naturlig at bransjen vil veere forsiktig med a
potensielt stille seg selv i et darlig lys. Selv om vi hadde hapet pa flere svar har vi likevel fatt
et lite innsyn i hvordan bemanningsbransjen forholder seg til temaet, og vi velger derfor a
presentere vare funn. I denne undersgkelsen inkluderte vi ogsa noen spgrsmal hvor

respondentene kunne svare med egne ord.
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Spersmal 1 — Bedrifters gnske om a teste ut kandidater

I hvor stor grad opplever dere at bedrifter gnsker a teste ut kandidater for fast ansettelse?

Ingen grad 0,00%
Sveert liten grad 28,57%
Middels grad 57,14%
Stor grad 14,29%
Sveert stor grad 0,00%

Vi gnsket & fa innsikt i hvorvidt bemanningshyra opplever at kunder har et gnske om a teste ut
kandidater far fast ansettelse, og det som overrasket oss her var at ingen har svart at de ikke
opplever dette. Vi ser altsd at samtlige av respondentene i en eller annen grad opplever at

kunder gnsker a teste ut kandidater far de tilbyr denne fast ansettelse.

Spgrsmal 2 — Bedrifters kunnskap om reglene for midlertidig ansettelse

Opplever du at bedrifter har kunnskap knyttet til regler om midlertidig ansettelse?

Ja 14,29%
Nei 14,29%
Litt 57,14%
Vet ikke 14,29%

Pa spgrsmal om det oppleves som at kunden/bedrifter har kjennskap til regelverket for
midlertidig ansettelse ser vi at det er et stort flertall som svarer at de har litt kunnskap. Dette

er noe vi vil ga nerme inn pa i dregftingsdelen.
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Spgrsmal 3 — Om det er gnskelig for arbeidsgiver

Kan du tenke deg at det er gnskelig for arbeidsgiver & benytte seg av «try and hire»?

Ja 85,71%
Nei 14,29%
Vet ikke 0,00%

Vi ser igjen at det er et stort flertall som her sier at de kan tenke seg at det er gnskelig for
arbeidsgiver a benytte seg av try and hire, slik at de far testet ut kandidater fer de eventuelt
tilbyr fast ansettelse. Pa dette spgrsmalet var det ogsa mulig a legge til kommentar, og her
kommer det blant annet frem at arbeidsgiver kan fgle seg usikker pa om vedkommende passer
til jobben og derfor gnsker a se hvordan de presterer, da dette minsker risikoen for & ansette
feil. Det blir ogsa trukket fram at ikke alle kjenner til lovverket, og at det derfor kan vere at
noen synes det er praktisk a leie inn farst.

Spgrsmal 4 — Hva man gjer dersom en kunde gnsker en ny kandidat

Hva gjar dere dersom en kunde/bedrift sender tilbake en kandidat og gnsker en ny person til

akkurat samme stilling?

Pa dette sparsmalet gnsket vi a finne ut av hvordan bemanningsbyraene handterer det dersom
de opplever at en kunde sender tilbake en kandidat og gnsker a fa tilsendt en ny til samme
stilling. Det var derfor ingen svaralternativ her, og respondentene fikk selv skrive hvordan de
handterer en slik situasjon. Noen svarte enkelt og greit at de da erstatter kandidaten, mens
noen forteller at det kommer an pa situasjonen og at de tar en grundig gjennomgang over hva
som gikk galt. Vi far ogsa svar som sier at man i slike situasjoner forsgker a unnga «try and

hire» av etiske arsaker, og at man falger arbeidsmiljgloven og saklig grunnlag.

47



Spgrsmal 5 — Mer rom for utprgving

Burde det veere mer rom for at en kandidat kan fa preve seg i en bedrift far det blir tilbudt

fast stilling?
Ja 85,71%
Nei 14,29%
Vet ikke 0,00%

I likhet med sparreundersgkelsen som gikk ut til befolkningen ser vi ogsa her at det er et stort
flertall som mener at det bar veere mer rom for at kandidater kan fa preve seg ut i arbeid far
de blir tilbudt fast stilling. Det ser altsa ut til at det generelt er stor enighet om akkurat dette

temaet.

Spgrsmal 6 — Bemanningsbyra som bevisst tilbyr «try and hire»

Finnes det andre bemanningsbyra som bevisst tilbyr «try and hire»?

Ja 28,57%
Nei 57,14%
Vet ikke 14,29%

Pa dette sparsmalet ser vi at svarene er delt. Det er helt klart at flertallet svarer nei pa at det
finnes bemanningsbyra som bevisst tilbyr «try and hire» til sine kunder, men det er ogsa noen
som svarer ja pa dette. Dette er et veldig interessant funn for oss da det knytter seg direkte til

var problemstilling og kan hjelpe oss a finne svar pa denne.
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6.0 DROFTING

| var forskning pa temaet om hvorvidt bemanningsbransjen benytter seg av «try and hire» for
a omga regelverket for midlertidig ansettelse har vi gjort en del interessante funn.

Det viser seg at det er vanskelig & male hvorvidt innleie av arbeidskraft blir gjort pa en lovlig
mate da det er vanskelig & male selve baktanken med innleien. Pa den ene siden kan man ha et
reelt behov for midlertidig arbeidskraft og derfor leie inn, og dersom det senere viser seg a
vaere et behov for fast ansettelse kan man da velge & ansette den innleide kandidaten. Denne

prosessen er helt lovlig og kan ogsa vise seg a veere en fordel for kandidaten som blir innleid.

Pa den andre siden ser vi derimot at man kan ga gjennom en prosess som fra utsiden ser ut til
a veere tilsvarende som den farste, men hvor man i realiteten har behov for noen i fast stilling
og bruker innleien som en mate 4 teste ut kandidaten pa forhand for a unnga a ansette noen

feil. Denne prosessen er ikke lovlig.

Som vi kan se fra vare funn er det ganske tydelig at former for «try and hire» forekommer i
bemanningsbransjen, da dataen vi har innhentet fra alle omrader peker mot dette. Alle som
har deltatt i vare intervju forteller at de enten har hgrt om tilfeller som kan minne om historien
fra innledningen, eller at de vet at «try and hire» er noe som skjer. Svarene fra begge
sparreundersgkelsene er ogsa med a underbygge dette, da respondentene fra bemanningsbyra
bekrefter at de vet om tilfeller der dette forekommer, samtidig som respondentene fra
befolkningen forteller at de har opplevd eller vet om slike tilfeller.

Userigse og serigse bemanningsbyra

| utgangspunktet kan man anta at det bare er userigse bemanningsbyra som tilbyr utleie i form
av «try and hire». Vi har derimot sett at det ikke ngdvendigvis er sa lett a skille mellom
serigse og userigse bemanningsbyra da det ikke er noen klar definisjon pa hva det er som
skiller disse. Fra vare intervju ser vi at det er en generell enighet om at bemanningsbyraet skal
opptre pa en slik mate at de ivaretar den ansatte og falger regler pa lik linje med andre
bedrifter. Vi ser dog at det ogsa er noe uenighet her da den ene siden mener at man ikke
automatisk er userigs dersom man driver med prosesser som tilsvarer «try and hire», mens
den andre siden mener at bemanningsbyraet har et ansvar for a sgrge for at kundene vet hvor

grensen gar i forhold til innleie og at man har gyldig grunnlag for a avslutte innleieforholdet.
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Begrepet kan derfor i denne sammenhengen oppleves som noe upresis, og det er da vanskelig

a pasta at et bemanningsbyra er enten serigs eller userigs.

Fra intervjuene blir det ogsa argumentert for at det kan vaere litt for lett & starte et
bemanningsbyra og at det da sannsynligvis ogsa er en av grunnene til at userigsitet oppstar.
Fra var informant ser vi dog at det ikke ngdvendigvis er slik at det er bare de mindre
bemanningshyraene som opptrar pa en mate som oppfattes som userigs, da byraet
vedkommende jobbet for er et stort og veletablert bemanningsbyra.Videre ser vi at
informasjonen som fremkommer fra informanten ikke bare forteller om tilfeller av «try and
hire», men ogsa om bevisst utnyttelse av smutthull for & unnga regelverket for midlertidig
ansettelse. Det som 0gsa viste seg a veere et sveert interessant funn her er at bemanningsbyraet

det er snakk om er medlem i NHO.

Pa bakgrunn av denne informasjonen kunne det vart interessant a se hva NHO tenker om
saken. For oss var det overraskende & se at dette bemanningsbyraet opererer slik i grasonen og
aktivt jobber for & omga regelverket, pa bekostning av arbeidstaker. NHO Service og Handel
er generelt opptatt av a fglge loven og har som tidligere nevnt et regelverk som ma falges for
alle bedrifter som er medlem i foreningen. Ut ifra informasjonen vi har fatt fra intervju med
Hagelien falges dette opp med at bedriften skal fremlegge bevis pa at de driver serigst, i form
av riktige kontrakter, lgnnssystem og lignende, innen ett ar etter at de ble medlem. Det vites
ikke om NHO driver med videre oppfelging av lignende type, men det ser i hvert fall ut til at
det i akkurat dette tilfellet ikke er blitt gjort noe videre innsyn i hvordan bedriften drives,
ettersom de har vaert medlem i lengre tid. Man kan derfor stille spgrsmal til hvorvidt den
kvalitetssikringen som gjares er nok, eller om det bar settes inn ytterlige tiltak for & sikre at
bransjen drives pé en ryddig mate. A drive pa en slik méte som dette bemanningsbyraet gjar
farer ikke bare til negative konsekvenser for den innleide kandidaten, men ogsa bransjen som
helhet.

Hvorfor benyttes «try and hire»?

| var hypotese tar vi for oss at bruk av «try and hire» forekommer fordi regelverket ikke
handheves og fordi arbeidstakerne forstar arbeidsgivers motiv, til tross for at begge partene er
klar over at dette ikke er lovlig praksis. Fra vare funn kommer det ganske tydelig frem at

regelverket ikke handheves, og vi ser at det er flere grunner til at det er slik.
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For det farste ser vi bade fra regelverket og intervjuene at det ikke foreligger noen reelle
sanksjoner dersom man skulle bli tatt for & bryte regelverket. Det er opp til den som er innleid
a ga videre med saken dersom de mener at det har blitt brukt i en «try and hire» prosess, og
den starste konsekvensen av dette er at arbeidstaker kan kreve fast ansettelse hos kunden.
Dette krever dog mye av arbeidstakeren, og som det fremkommer fra Fafo rapporten fra 2019
er to av de vanligste grunnene til at ansatte ikke tar opp kritikkverdige forhold knyttet til
ulovlig midlertidig ansettelse at mange faler pa en viss risiko knyttet til forlengelse av sin
kontrakt, samt lite kunnskap om hva som er lov og ikke. Dette bekreftes ogsa av vare funn og

man kan derfor anta at dette er noe som sjelden forekommer.

Vi ser at bruk av «try and hire» kanskje ikke blir sett pa som et stort problem, og det ser ut til
at den generelle befolkningen ikke har serlig kjennskap til begrepet eller prosessen. Fra vare
undersgkelser ser vi ogsa at det ser ut til at folk flest ikke innehar stor kunnskap om
regelverket rundt midlertidig ansettelse, noe som ogsa stgttes av intervjuene vi har
gjennomgatt. Man kan derfor anta at arbeidstakerne kanskije ikke er klar over at de blir utsatt
for en ulovlig prosess dersom de blir brukt i «try and hire». Det ser ogsa ut til at de fleste har
stor forstaelse for at en bedrift kan gnske a teste ut aktuelle kandidater fgr de blir tilbudt fast
ansettelse, da alle vare undersgkelser tyder pa dette. Det som viser seg a veere interessant er at
det ogsa ser ut til at arbeidsgiverne, altsa de som leier inn, ikke alltid har s3 mye kjennskap til
regelverket for midlertidig ansettelse og at det derfor kan vere situasjoner der innleier
gjennomfarer en «try and hire» prosess uten a vere klar over at dette ikke er lovlig. Selv om
det her er innleier som har ansvar og som ma ta konsekvensene for a bryte reglene kan man
likevel stille spgrsmal til om ikke bemanningsbransjen ogsa skal ta sin del av ansvaret, da de

er med pa a tilby lgsninger som gjer at innleier kan bryte loven.
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7.0 KONKLUSJON

«Try and hire» blir ikke ngdvendigvis ansett som et av de mest dramatiske omradene i det
norske arbeidsliv, men vi kan likevel konkludere med at det er noe som forekommer og at
noen bemanningshyra omgar regelverket for midlertidig ansettelse ved a tilby dette. Videre

ser vi at det kan vere vanskelig a skille mellom serigse og userigse aktarer.

Vi kan ogsa konkludere med at «try and hire» skjer fordi regelverket ikke blir handhevet. |
var hypotese fremmer vi at regelverket ikke blir handhevet og at dette er fordi arbeidstakerne
forstar arbeidsgivers motiv, til tross for at begge parter er klar over at det er en ulovlig
praksis. Selv om vi i vare funn ser at arbeidstakerne har forstaelse for hvorfor det kan veere
gunstig for arbeidsgiver a benytte seg av «try and hire» kan vi ikke konkludere med at dette er
en pavirkende faktor, da ingen av vare funn tyder pa at dette er en direkte arsak til at det
forekommer. Vare funn viser ogsa at det ikke ser ut til at begge partene alltid er klar over at
dette er ulovlig praksis og at det heller kan se ut som at begge partene mangler kunnskap
rundt regelverket. Vi har ogsa sett at det at det ikke foreligger noen reell fare for a bli straffet
for brudd pa regelverket kan veere en grunn til at dette ikke blir hdndhevet, og vi kan derfor

avslutte konklusjonen med & bekrefte at deler av var hypotese er feil.

8.0 VIDERE FORSKNING

Vi mener det kunne vart interessant a forske videre bade pa dette temaet og
bemanningsbransjen som helhet, samt hvilken verdi bransjen har for det norske
arbeidsmarkedet. Da var forskning har vaert noe begrenset kunne vi tenkt oss a se forskningen
i starre skala med flere respondenter, da serlig fra bemanningsbransjen og fagforeningen.
Videre kunne det veert interessant a se mer pa lovverket og om dette legger til rette for
utnyttelse av smutthull slik at man kan operere i grasoner og pa denne maten omga

regelverket.
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Vedlegg 1: Arbeidstilsynet

>

Try & hire

Praksisen for "Try & Hire",
eller "prov ut og ansett”,
gir arbeidsgivere mulighet
til & teste ut midlertidige
ansatte for de eventuelt
tilbyr kandidaten fast jobb.
Denne praksisen er ulovlig.

TEKST: KARINE H. HENRIKSEN

kommer fra
at du som

Begrepet "Try & Hi
utlandet og innebarer
arbeidsgiver skal kunne prove en ansatt
i en tidsbestemt periode, for & se om du
vil ansette personen i en fast silling Fra
arbeidsgivers side kan det virke forlok-
kende i teste ut ulike personer i en
stilling, men helt uproble
ikke. Dersom du fyller en fast stilling
med en midlertidig ansatt, kan det vare
1 strid med arbeidsmiljoloven

atisk er det

Alle skal ha fast ansettelse
Advokat og partner i advokatfirmaet
Grette, Jens Kristian Johansen, har lang
erfaring fra arbeidsretslige sporsmal
Han er helt klar pa hvil
bedrifiene bor folge.
Tfolge arbeidsmiljoloven er
hovedregelen at alle skal ansettes fast i

en praksis

Vil unnga misforstaelser

Daglig leder Kai Bruun i
Temp-Team sier de har
valgt & bruke begrepet

*Try and Hire” for i unngi
misforstielser. De har laget
sin egen definisjon tilpasset
norsk arbeidsliv.

~ For oss betyr begrepet
"Try and Hire” at vire
kunder kan leie inn en vikar
i en silling Ved i leie
inn en person pi
denne miten

kan bedrifien bli kjent med  Det ble vikuig for oss & lande
vedkommende, og kanskje i en definisjon i overens.
oppdager de at den innleide  stemmelse med norsk lov og
sitter pd en kompetanse at vire ansatte sto pi stodig
de trenger et annet sted grunn i forhold til begrepet
i bedriften. I si mite kan Bedriftens ledelse fryktet

rsom de er at hvis de ikke snakket om
by fast jobb til dette, ville de fitt 50 ulike

bedriften,
fornoyd,
Kandidaten nir vikariateter  kundekonsulenter internt
som hadde sin egen oppfat
ning av begrepet “Try and

Temp-Team har til enhver Hire", De var ogsi opptatt
tid rundt 4-500 vikarer inne  av & gjennomgs lovverket og
i sin stab. Tidligere valgte forsticlsen av begrepet som
de i ikke bruke begrepet en del av sitt opplaringspro.
blant annet fordi de varredd  gram

for & bli misforstdu, ellerat  Det at midlertidige ansatte

kundene skulle tro at de drev  gir over | faste stilling
skjer hele tid

med noe ulovlig eman

Vi valgte likevel 3 tai bruk  ningsbrans
begrepet for noen ir siden, Det er en stor del av vir
nettopp fordi vi erkjente at  virksombet. Forskjellen er
dette er en betegnelse som  at de ofte kommer inn i et
blir mye brukt i bransjen vikariat | en stilling, for si &

Hva sier arbeidsmiljeloven?

§ 14-9. Midlertidig

ansettelse

(1) Arbeidstaker skl ansettes
fast. Aviale om midlertidig
ansettelse kan likevel
inngis:

A) Nir arbeidets karakter
tilsier det og arbeidet
atskiller seg fra det som
ordinart utfores i virk
somheten

B) For arbeid i stedet for
en annen eller andre
(vikariat).

C) For praksisarbeid

D) For deltaker i arbeidsmar
Kedstiltak i regi av eller i

samarbeid med Arbeids-
og velferdsetaten

v ;s
idrettstrenere, dommere
og andre ledere innen den
organiserte idretten
Informasjonsplikten:
Arbeidsgiver skal minst en
gang per ar drofie bruken av
midlertidig ansettelse etter
bestemmelsene i dette ledd
med de tillitsvalgte
Arbeidstaker som har vart
ansatt i mer enn ett ir, har
krav pi skrifilig varsel om
tidspunkeet for fratreden
senest en mined for fratre-

delsestidspunktet. utstrekning som det
Arbeidstaker som har kan aviales midlertidig
ert d ansettelse etter § 14-9
midlertidig ansatt i mer enn forste ledd.
fire dr skal anses som fast (2) I virksomhet som er
ansatt, Ved beregning av bundet av ariffaviale kan
anseuelsestid skal det ikke arbeidsgiver og tillits-
gjores fradrag for arbeidsta valgte som til sammen
kers fravaer representerer e flertall
av den arbeidstaker-
§ 14-12. Innleie fra Kategori innleien gjelder,
virksomhet som har til inngi skriftlig avtale om
formal  drive utleie tidsbegrenset innleie
(1) Innleie av arbeidstaker uten hinder av det som
fra virksomhet som er bestemt i forste ledd.
har til formil & drive (3) Ved innleic cuter denne
utleie er tllatt | samme paragraf gjelder reglene

begrunnelsen vikariater. En vikar jobber
i stedet for en annen person som for
cksempel har blite syk

Det hjelper ikke i kalle det for
en vikar hvis det ikke er grunnlag for
i ha vikar { bedrifien. Andre lovlige
midlertidige ansewtelser er blant annet

nir arbeidets karakter tilsier det

arbeidet atskiller seg fra det som
ordinzert utfores i virksomheten. Det
kan vaere sesongarbeid eller hvis en
bedrift skal nytt konsep
Eksempelvis prove ut salg av boker via
telefonsalg. Da kan det opprettes en
midlertidig stilling for i se om dette
har livets res

$i lenge dette ikke er en del av den
daglige normale drifien, og man er
usikker pi om dette er noe man kan
gjore i bedriften, er det adgang til &
ansette folk i midlertidige stilling
tillinger. Vi

e bedrifter har

prosjekter som drives som ordinzer

virksombhet. I slike ilfeller skal man

er loven ansette fast, forklarer advokat
Johansen.

Lepende behov

e arbeidsmiljoloven er det ikke lov

4 fylle opp et lopende behov i bedriften

e midlertidig

som har tl
forma] § drive udeie, er underlagt de
samme strenge reglene som gie

fi tilbud fra kunden om fast  konsekve

jobb i en annen silling, eller  Et annet problem som
at forusetningene endrer  kan oppsti i Kjelevannet
seg underveis, for eksempel  av manglende kompetanse
at en person ikke kommer  er sporsmilet om nir et
tilbake fra svangerskapsper-  bemanningsbyrd skal gripe
misjon, forklarer Bruun. inn. PA generelt grunnlag

Silenge innleicforholder  har ikke Temp-Team noen
er i overensstemmelse med  policy for § informere
paragraf 14.9 i arbeids. kunden om lovens bestem.
miljoloven, er deue lovlig  melser.

Pi sporsmil om ~Vi antar at bedriftene
bedriftene er oppdatertpi  som kontakter oss vet

erket rundt innleie av  om de har behov for en

midlertidig ansatte sva vikar, eller om det er et
Bruun at de aller fleste har  permanent behov. Likevel

god kunnskap. har vi opplevd at bedrifter
fere noe  har viert i ferd med i gjore
o det henger ofte sammen  ipenbare feil. I slike tilfeller

Men det kan v

med storrelsen pi bedrif
Vir erfaring er at de fleste

bedrifier er opptatt av & gjennom problemstillingen
forhold til  knyteet til ansvaret som

oppfordi  folger av arbeidsmiljoloven 2 2 4 6 6 4 O O

ikke gjore feil
bemanning,

i§ 149 femte ledd
andre punktum

innleier, bestemme at

"Engasjement med mulighet
for fast ansettelse”

har til formdl & drive utleie, for eksem-  heller en fast stilling En ar

pel en sosterbedrift eller en annen beskrives pd folge

bedrift i samme branse, si har dulov  har oppstart i februar og vil vaere et

4 leie inn midlertidig arbeidskraft engasjement med tanke pi fast ansettelse.
Forutsetningen er at vedkommende du Dersom milet med engasjementet
leier inn, er fast ansatt i virksomheten  eller den midlertidige ansettelsen

du leier inn fra er & prove ut kandidater, og det er

Denne praksisen ser vi en del av | begrunnelsen, si er det i strid med
bygg- og anleggsbransjen. Loven er loven, sier Jens Kristian Johansen
utformet slik for 4 ivareta stillingsvernet  Arbeidsgiver risikerer at den innleide
il den ansatte. Det er oppfylt nir krever fast ansettelse hos arbeidsgiver
kandidaten man leier inn har fast og erstatning for at det er inngitt
ansettelse | selskapet man leier inn fra,  midlertidig ansettelse.

og dette selskapet normalt ikke driver
med utleie, sier Jens Kristian Johansen.  Arbeidstakere godtar
Personal og Ledelse har snakket med

fiere personer som har fitt fast jobb
nom bemanningsbyrd. De onsker
- Det ma ikke & std frem med navn av hensyn til

sine arbeidsgivere, men sier at det &

vaere pinlig for en teste ulike arbeidsgivere gjennom ulike

bedriftsleder med vikariater har vart positivt for dem.
Men pé sike ville ikke dette vaert en

40 ansatte a fortelle optimal arbeidssituasjon.

de tillitsvalgte at 32 De fleste som blir leid inn gjennom

slike avtaler aksepterer at kontrakien

personer jobber i gir ut, selv om de oppdager at jobben
midlertidige stillinger.  ikke er av midlertidig karakier. Ever
s arbeidsmiljoloven kan en som hevder
Det ma jo vaere en at vedkommende er ulovlig midlertidig
erkjennelse av at man  ansate, eller ulovlig innleid, kreve dom

for fast ansettelse hos arbeidsgiver. Ved
bryter loven.” <

innleie giennom et b
1 byriet no
denne tvisten, sie

nanningsbyrd
e bli involvert i
advokat Jens Kristian

nall

kan bli store.

ller stiller
de har tenkt

etter pistand fra

dlsvarende. den innleide arbeids-
takeren ikke har et fast :
§ 14-14. Virkninger arbeidsforhold dersom
avuloviiginnleie av den etter en avveining
arbeidstaker av partenes irteresser
(1) Dersom det foreligger finner at dette vil vare
brudd pi bestem- Spenbart urimelig
melscne i § 14-12skal  (2) Ved brudd p bestem-
retten etter pistand fra melsene i § 14-12 kan
den innleide arbeids- den innleide arbeidsta-
takeren avsi dom for ker kreve erstatning fra
at den innleide har innleier. Erstatningen : :
et fast arbeidsforhold Ry Bemanning & Rekruttering
hos innleier. I sarlige § 15-12 andre ledd. www.ham'\\tonpeop\e.no

tilfeller kan retten
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~ Sporsmil
om midlertidige
anseutelser er av
privatreuslig art.
Arbeidstilsynet
har siledes ikke

for & ansette arbeidstakere fast med den
folge at de tror det er svaert vanskelig &
i opp kke fungerende ansatte. Det er
imidlertid ikke rikiig Med en god aviale
om provetid, tlstrekkelig opplering og
tilbakemelding til den ansatte, er det ikke

)

selling for 4 gd inn i et vikariat. Det
gir ikke noe fremidsperspektiy, hevder
advokaten,

Informasionsp IR

Det nye tillegget  arbeidsmiljoloven, som
informasjonsplikten, gir ut

piat e informere

pileggs- og veldig mye som skal il for at en arbeids-

vediakskom giver som har rimelige forventinger tl

petanse pi en arbeidstaker, kan s

omridet Dersom opp i provetiden hvis den ansatte ikke

arbeidsgiver fungerer, sier Jens Kristian johansen.

og arbeidstaker

er uenige om Mer gjennomtrekk av ansatte

L S — Advokaten peker p lere problem-

midlerti- i stillinger i forhold til bruk av
Abeidstisyner :

dig ansettclse midlertidig arbeidskraft

erlovlig, mi
sporsmalet avgjores av domstolene.
Imidlertid har vi etter §18-1 en
generell tilsynsmyndighet ogsi pi de
privatreuslige delene av arbeidsmiljo-
loven, sier Cesilie Skauge Hansen.

Advokat Johansen mener at de som
driver med utleie av vikarer og midler-
tidig arbeidskraft bor informere om hva
loven sier om innleie av arbeidskraft.
Problemet oppstir i det oyeblikket et
bemanningsbyri vet om, og legger til
rette for “Try & Hire", i den forstand at
en arbeidsgiver blir tilbudt & prove ut
ulike kandidater til en type fast silling
~Men selv da er det innleter, eller den
operative arbeidsgiver, som er ansvarlig
ovenfor den innleide, forklarer han.

~ Mange bedrifters begrunnelse for
bruk av "Try & Hire" er fordi de er redd

~ Du kan risikere at du Lrer opp en
person i en midlertidig stilling, og s
kommer konkurrenten og tilbyr en fast
jobb. Det er ingen tvil om at lojaliteten
til din bedrift er lavere, enn om du
hadde gitt personen tilbud om fast jobb,
sier han.

Dessuten inspirerer en engasje-
mentskontrak ikke allid tl full
arbeidsinnsats.

~ En fast ansatt pi provetid er mer
villig tl & st pi for bedriften sett i
forhold til en vikar som bare skal jobbe
i et oppdrag pi for cksempel seks
méneder.

Et annet argument for § ikke soke
etter folk i midlertidige stllinger er at
du som arbeidsgiver ikke vil f tilgang
pi de beste kandidatene.

~De fagpersonene som er dyktige,
og som kanskje jobber i en fast stilling
etannet sted, vil neppe si opp sin faste

gt bruken
ansatte § virksombeten.
~ Hensikten er § ha en oppdragende
effeke pd arbeidsgiver. De mi st l ansvar
for den praksis de forer | bedrifien.
— Det mi vare pinlig for en bedrifis-
leder med 40 ansate i fortelle de
personer jobber i
linger. Det mi jo vacre

den nye informasjonsregelen
s0m ni er tridt i kraft, sier Johansen.
Advokatens beste rid til arbeidsgivere
er i forholde seg tl arbeidsmiljolovens
bestemmelser. Han mener en god
mottakelse og behandling, en skikkelig
arbeidsaviale og oppfolging av en
nyansatt er av vesentlig verdi
~ Forer du en god personalpolitikk i
ansettelsesprosessene, og soker etter fast
ansatte, vil du f3 lojale medarbeidere
som presterer bedre | jobben. Dessuten
er det storre sannsynlighet for at du
fir sokere som er bedre kvalifisert. Du
kan fi napp fra personer som jobber §
tilsvarende stillinger i andre bedrifier,
og kanskje ogsd fra din argeste konkur-
rent, sier Johansen.

Statssekretzer Jan Erik
Stostad sier til Personal
og Ledelse at bruk ay
midlertidig arbeidskraft
i faste stillinger er
uheldig.

~ Dette er brudd pi
gelverket og en mite
g3 provetidsreglene
4. Dersom virksomheten
har et midlertidig arbeids-
kraftbehov kan de leie inn
vikarer pd lovlig vis. Har
de derimot et permanent
arbeidskraftbehov skal de
ikke bruke midlertidig
arbeidskraft, o heller

Omgar provetidsreglene

ikke innlele. Arbeidstaker
skal i slike dlfeller tilbys
fast stilling Reglene om provetid gir
arbeidsgiver mulighet til i prove om
arbeidstakeren er egnet for stillingen,
sier han
Stostad mener bemanningsbedrifier
som bruker uttrykket "Try & Hire” i sin
markedsforing bidrar tl & skape uklarhet
om hva slags ansettelsesforhold vikarene
tilbys. Uttrykket kan skape misforstdelser.
Er arbeidsmiljoloven for streng?
~ Nei, fast ansettelse er utgangspunk-

(Foto: Bja . Hendel)

heten av at bemanningsbyriene driver
seriost o lovlig

~ Dersom innleie av arbeidskraft blir
bruke for i omgi provetidsreglene,
eller for & omga hovedregelen om at
arbeidstakere skal ansettes fast, er dette
ikke akseptabelt

Regjeringen er Klar over at antall
bemanningsbedrifier og antall drsverk
i bransjen har oke, men er usikker pi
hvor stort omfanget av innleie som
skjer uten at vilkirene for dette forelig-

~ Det medforer erstatningsansvar bide av ikke
‘okonamisk ansvar og ekonomisk dersom du bryter

tet i norsk arbeidsliv og i de fleste andre
land i Europa. Reglene skal ivareta bide

loven.
advokat Jens Krist

hensynet til trygghet og
behov for fleksibilitet.

ger.
= Vi har vi ikke sikre tall for dette men

NHO Service:

| grenseland

& Hire” er et
utfordrende omride for
bemanningsbransjen fordi
denne praksisen | en del
sammenhenger kan vare pi
grensen av hva som er lov,
sier fagsjef Even Hagelien |
NHO Service.

Dersom en bedrift
vurderer & ansette fast vil
det ofte ikke foreligge noe
midlertidig behov.

Fagsjef| NHO Service Even Hagesien
(Foto:NHO)
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Vi er p& denne bakgrunn

kritiske tl at bedrifer

markedsforer produktet "Try

& Hire”, sier Even Hagelien
~Vire medlemmer

gis grundig informasjon

om regelverket og vi har

orientert om at "Try & Hire”

ikke bor markedsfores som et

produkt
Det er ikke nodvendigyis

ik at en utlysning

av en sulling i en

bemanningsbedrift, hvor

det gis innurykk av at det er

muligheter for fast ansettelse:
{ innleicbedrifien pi siki, er
problemarisk. Men:

~ Dersom man pi
denne miten undergraver
arbeidstakerens reutigheter

Johansen. {Foto: Karine H. Henriksen)

| Mileter fast ansettelse

Han tror likevel den
allmenne aksepten er der
fordi systemet hyor man
forst leies inn og senere
gis mulighet ul jobb i

i j og
innleier verken har et midler-
tidig behov eller oppfyller
noen av unniakene § arbeids-
miljoloven, er det ikke

bra. NHO's anbefaling er &
folge lovverket, presiserer
Hagelien

e fleste
lfeller er tl fordel for bide
arbeidsgiver og arbeidstaker.
—Vir erfaring er at

mange bedrifier ofte er si
fornoyd med den innleide
arbeidstakeren at de onsker &
beholde vedkommende ved
4 tlby en annen fast stilling

Statssckretren poengterer vikiig-

det er en vikiig problemstilling som vi
vil folge videre, sier Stostad.

internt, sier Hagelien.
Konsulentselskapet Econ
Poyri, som blant annet
har gjort utredninger for
Arbeidsdepartementet, har
i sin rapport avdekket at
70 prosent av dem som tar
ansettelse | bemannings-
bransjen har som et av sine
viktigste mil at jobben skal
fore til fast jobb.

Doripner il arbeidslivet
~ De fleste ansettelsesforhold
i

er korvwarige. Tallene fra
Econ Payri viser ogsd at 52
prosent av dem som shuttet i
bemanningsbransien, gjorde
det for & begynne i fast eller
midlertidig jobb et annet
sted, mens 10 prosent gikk
tilbake til studiene. Dette
tilsier at bemanningsbransen

land, Storbritannia og Spania
understotter at det § ta seg
jobb gjennom bemannings-
bransien oker muligheten tl
4 komme i fast arbeid.

En ny undersokelse gjort
av Proba Samfunnsanalyse i
2010 understotter ogsi dette.
Det samme gjor rapporten
“More work

er en viktig i ul
arbeidsmarkedet i situasjoner
hvor man blir arbeidsledig
eller skal pibegynne yrkes-
Karrieren, sier Hagelien.

[ fra Neder-

for more people”, som ble
utfort av Bain & Company pi
oppdrag fra Eurociett i 2007.
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Vedlegg 2 Intervju NHO

INTERVJU NHO — EVEN HAGELIEN

Du kan nar som helst trekke deg fra undersgkelsen og la veer og svare pa spgrsmal.

1. Er det greit at vi siterer deg i den rollen du sitter i?
(At du svarer pa vegne av din organisasjon)

Ja, det er greit

2. Her deler vi historien fra innledningen i oppgaven.
Har du hgrt om liknende historier fgr?
Det farste jeg kan si er at det er apenbart at dette har veert et uheldig mgte med
bemanningsbransjen. Det at det er noen som leier inn med tanke pa a ansette senere,
det skjer nok. Jeg har sendt over en artikkel som dere sikkert har sett pa, og det &
operere med en uke eller to med ansettelse er helt uvanlig, det vil jeg gjerne fa sagt, og
er innenfor det jeg vil kalle direkte userigst, og jeg synes det er helt forkastelig. Men at
det er en del som leier inn med tanke pa a vurdere & ansette senere er nok noe som
forekommer, og da vil ofte ansettelsesforholdet vare et halvt ar, og ikke noen uker.
Det er ogsa uvanlig og ikke akseptabelt at man leier inn fire stykker for a ansette to, og
dette er ikke noe jeg har hgrt om far. Det kan godt veere at dette skjer, men det er
ingen som har sagt det til meg, og det er nok ogsa litt fordi at dette er noe som absolutt
ikke ville blitt akseptert.

Jeg ma ogsa si at for det farste er try and hire ikke en lovlig mate a leie inn pa, fordi
hovedregelen for innleie er at man har et midlertidig behov. Hvis man leier inn med
tanke pa & ansette fast sa vil man normalt sett ha et fast behov, og hvis man har et fast
behov sa har man egentlig heller ikke lov til & leie inn. S& pa den maten er jo dette
problematisk, men som dere sa i den artikkelen som jeg viste til sa skjer dette, og litt
av det jeg mener er at det er innleier som skal vurdere om det er lov a leie inn. Det vil i
en del sammenhenger vare lov a leie inn med tanke pa a ansette fast, enten dersom
man har et midlertidig behov og dekker dette med innleie, for sa & vurdere a ansette
senere, men det kan ogsa veere i situasjoner hvor bedrifter har en avtale med

tillitsvalgte om at man kan ta inn mer enn det som er midlertidig behov. Sa ja, det
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skjer, men den modellen som du viser er enda mer uakseptabelt enn det som pleier &

veere modellen, og jeg synes at den maten a gjere det pa blir dobbelt ulovlig.

Faktum er at det aller meste av det som skjer av try and hire er ulovlig, men det er ikke
ulovlig utleie, men ulovlig innleie. Det er ogsa viktig a fa med seg at det er de som
leier inn som bryter loven, ikke de som leier ut, men det betyr ogsa at de som leier ut
ikke kan selge et produkt som de kaller try and hire, for da «pusher» de et ulovlig

produkt.

«Det er litt det vi skal se pa i var oppgave, om det & ga gjennom bemanningsbyra
gjere det mer mulig & benytte seg av try and hire».

Ja, og da man kan ogsa stille spgrsmalet om det burde veere mulig? Burde det veere
lov? Og da mener nok jeg det at de reglene vi har i dag normalt sier at dette ikke er lov
fordi det ikke passer med de reglene vi har. Sa ser vi at man gjar det likevel, og
hvorfor gjgr man det likevel? Jo det er nok litt fordi veldig mange mener at dette burde
vaere lov, og ndr man ikke blir utsatt for det som dere nevner her sa har man ofte
istedenfor fatt muligheten til & fa foten innenfor pa en jobb hvor man kanskje ikke en
gang hadde blitt tatt i betraktning dersom man hadde sgkt selv, enten pa grunn av
karakterer eller erfaring, og da vil jo dette veere en fordel for alle parter, men det ville
fremdeles ikke veere lov. Og det er nok kanskje litt av bakgrunnen for at dette har
fortsatt, selv om det ikke er lov. I alle andre land i verden er jo dette noe som er lov, sa
det er helt spesielt for Norge at man ikke kan gjere dette. Sa langt har det bare vaert én
part som har klaget pa slik bruk av innleie, og det har ikke veert kandidaten selv, men
fagbevegelsen, og det er jo pa et mer prinsipielt grunnlag, og det har jeg forstaelse for,
og det er at man ved a gjgre dette pa en eller annen mate kan komme rundt

pravetidsbestemmelsene, slik at man lettere kan la veere a ansette personen.

Fra var side har vi sagt at dette er et produkt som bemanningsbransjen ikke skal selge
fordi det ikke er lov, og hvis man ansettes fast etter at man har veert innleid i et halvt ar
sa legger vi til grunn at man ikke kan bruke prgvetidsbestemmelsene som gjer at man
lettere kan avslutte arbeidsforholdet de seks farste manedene, da dette betyr at man da

omgar disse reglene.
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3. Kan du tenke deg at det er gnskelig for arbeidsgiver & benytte seg av «try and
hire? Eventuelt hvorfor?
Ja, det er nok gnskelig for arbeidsgiver, fordi arbeidsgiver far bli kjent med kandidaten
og far testet ut og sett om kandidaten fungerer, og jeg har forstaelse for at det er en
god begrunnelse, men man kan likevel ikke bryte loven bare fordi man har en god
begrunnelse for det. Man ma uansett falge loven og det er vi i NHO helt klinkende
klar pa. Men det at noen praksiser som ikke stemmer helt overens med loven utvikler

seg kan jo skje pa grunn av at man har gode begrunnelser for det.

4. 1 mange stillingsutlysninger fra bemanningsbyra star det «mulighet for fast
ansettelse». Hva er ditt synspunkt rundt dette?
Det er i hvert fall bedre enn & si «try and hire», for a si det sann, men det er klart at nar
det star «<mulighet for fast ansettelse» sa er jo ikke det ulovlig, men det gir jo
selvfalgelig en indikasjon pa at det er noen som leier inn og vurderer a kanskje ansette
fast senere. Det er jo egentlig en mulighet som er positiv. Det er ikke ulovlig, men det
kan selvfglgelig indikere at det er snakk om en try and hire situasjon. Sa er det jo sann
at det er veldig mange som far en ansettelse hos kundebedriften etter at de har veert
leid inn, uansett om det er lovlig eller ulovlig innleie. Sa jeg vil ikke si at det er helt
forkastelig & ha dette staende, for det gir jo bare en indikasjon pa at det vil oppsta
muligheter her, men vi ma samtidig kunne si at det er det typiske som star hvis man
kjarer en try and hire som i utgangspunktet er ulovlig. Konsekvensene av try and hire
er jo egentlig ikke sa omfattende, og det er nok ogsa litt av grunnen til at noen gjare
det selv om det ikke er lov, men en av konsekvensene er jo at kandidaten kan kreve

fast ansettelse hos kundebedriften.

5. Er loven tydelig nok nar det kommer til midlertidig ansettelse mener du?
Loven er tydelig. Men det som ofte skjer er at om man ikke handhever regler sa vil det
gjerne gli litt ut, og hvis man har regler som veldig mange opplever som ikke passer i
forhold til den moralen man selv har sa bidrar gjerne det ofte til utglidninger. Sann er
det av og til med lovverket, at hvis man har en regel der mange mener at det ikke er
noen som har glede av det og at det motsatte har fordeler for bade bedriften og de
ansatte sa vil man lettere tenke at det er helt greit & bryte regelen, selv om det ikke er
lov. Den eneste maten a forhindre at dette utvikler seg er at man handhever reglene,
hvis ikke sa vil det som sagt gli ut, og nar man i tillegg har sanksjoner som er
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fullstendig ufarlige, altsa at den innleide kan kreve fast ansettelse, sa ser man jo at
dette ikke er noe som gjer at folk blir redde for a bryte loven. Sa jeg mener at
manglende handheving av reglene, samt at alle partene ofte opplever at de har en
interesse av at dette gjennomfares farer til at loven pa dette feltet ofte ikke etterleves.

Dette er en problemstilling man har hatt en god stund.

I mange artikler skilles det mellom serigs vs. userigse bemanningsbyraer uten &
definere hva som skiller dem. Hva mener du skiller et serigst bemanningsbyra
fra et userigst?

Et serigst bemanningsbyra driver lovlig. Et userigst driver ikke lovlig. Og det er
mange mater man kan drive ulovlig pa, det kan vere at man ikke betaler riktig lgnn, at
man ikke forholder seg til lovlige arbeidskontrakter, at man ikke har kontroll over
arbeidstiden til de som er pa jobb, eller at man selger et ulovlig produkt. Jeg vil ikke si
at alle bemanningshyra som leier ut personell til bedrifter som vurderer a ansette folk
er userigse. Etter min mening blir man ikke automatisk en userigs bedrift fordi man
har kandidater som gar gjennom noe som ligner pa en try and hire situasjon. Det er jo
en problemstilling som knytter seg mer til innleier sin serigsitet til innleie, enn utleier.
Men det er klart at vi har sett at det har vaert en del virksomheter i bransjen som har
tatt snarveier og ikke har opptradt pa en mate som viser at de er en ordentlig
arbeidsgiver. Vi har en del eksempler pa bedrifter som er en darlig arbeidsgiver og
ikke tar vare pa sine ansatte. En bemanningsbedrift er en bedrift pa lik linje med alle
andre bedrifter, og det betyr at de skal falge akkurat de samme reglene som alle andre,
og de skal ivareta sine medarbeidere og sgrge for at de er trygge og har det bra. Det er
det noen som ikke gjar, og da vil vi lett kalle de for userigse. Det er et veldig upresist
begrep, men vi kan si det sann at nar bedrifter sgker om a veere medlem i NHO sa er
det ikke slik at vi bare dpner dgrene og ber de om a betale kontingenten. Da gar vi
gjennom og vurderer bedriften, og da er det en del bedrifter som far beskjed om at de
ikke har ting pa plass. Vi har ogsa laget en ordning der alle bedrifter som blir medlem
av 0ss ma gjennom en ekstern revisjon av at de har ordentlige kontrakter, riktig lann
og lignende, innen ett ar etter at de ble medlem. Dersom de ikke gjennomfarer dette
og vi ser at de ikke har ting pa plass sa kaster vi de ut som medlem. Dette er fordi at
det har vist seg at det har veert litt for lett & etablere bemanningsbedrifter og at man

dermed har fatt inn noen elementer som praver a lure systemet, og det vil vi ikke ha
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noe av. De fleste bemanningsbedrifter er serigse.

Forskning viser at de som er innleid i bemanningsbyra er hgyere skolert enn de
ansatte pa landsbasis, hva tenker du er arsaken til at de har problemer med a fa
seg jobb utenom bemanningsbyra?

Na har det veert ganske lav arbeidsledighet i Norge frem til disse dager.
Bemanningsbransjen er egentlig todelt der halvparten av bransjen er en inngangsport
til arbeidslivet for folk som bor i Norge, og da ser vi at det er ganske mange studenter
som bruker innleie som en mate & fa vise seg for arbeidsgiver og fa jobb. Det kan vaere
alt fra finans og litt av hvert, og da vil man ofte ha ganske hgy utdannelse. Og der er
det ogsa ganske mange studenter som jobber via bemanningsbransjen gjennom
studiene, det er ogsa ganske vanlig. 10 prosent av de som jobber via
bemanningsbransjen er studenter. Ca. 40 prosent av de som jobber via
bemanningsbransjen kommer fra arbeidsledighet. Det er nok et spenn, og det kan godt
veere at dette som star om utdanningsnivaet, at det kan veare noe problemstillinger der,
fordi nar man kjgrer slike surveys sa kan det vaere at de med hgyere utdanning er
bedre pa a svare enn de med lavere utdannelse. Men vi har i hvert fall sett det har veert
ganske hgy utdannelse. Og sa er det sann, og det er en ting vi ikke skal glemme, og det
er at andre delen av bemanningsbransjen har en ganske stor del av utenlands personell
ansatt. Der er det ganske mange fagarbeidere som har sykepleier eller legeutdannelse
o.l. Den gruppen er ikke en inngangsport til arbeidslivet som kommer fra ledighet,
dette er folk vi trenger & fa inn til Norge fordi vi har mangel pa arbeidskraft her. Det
ser vi i helsevesenet, innenfor bygge bransjen og innenfor industri. Sa det blir jo en
helt annen gruppe, og de er ofte litt eldre enn de som jobber pa den andre maten, de
har ofte jobb far de kommer hit, men de ser at det er mer lukrativt a jobbe i Norge. Og
det er klart at det ikke er en ubetydelig gruppe i bemanningsbransjen. Mer enn 50

prosent av de som jobber via bemanningsbransjen er ikke norske.

Er det noen som passer pa at regelverket blir hAndhevet nar det kommer til
innleie av arbeidskraft?

For & si det sann sa blir ikke dette egentlig handhevet fordi det er veldig vanskelig a
handheve om man har et midlertidig eller fast behov ved innleier. Det er det samme
som at regelverket rundt midlertidig ansettelse heller ikke blir sa godt handhevet. Og
nar det ofte er sann at alle partene har en interesse i dette, og jeg ma understreke at
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dette ofte ogsa gjelder kandidaten, sa blir det jo ofte ikke satt pa spissen. Sa de eneste
som egentlig virkelig har brukt energi pa dette og har tatt tak i dette er faghevegelsen.
Men de har ofte ikke interesse i dette, og vi har veldig ofte sett at fagbevegelsen har
tatt tak i dette, men sa gnsker ikke kandidaten at de skal gjere det, fordi kandidaten
som har blitt ansatt gjennom bemanningsbyra fgler at det er en mulighet, ikke et
problem. Det kan godt vare at det er feil at dette ikke er lov. Jeg mener helt klart at
slik det foregikk i det dere forteller innledningsvis ikke kan veere lov og at dette er
userigst, men hvis man gjgr dette pa en serigs mate og ikke setter folk opp mot
hverandre og gir de en lengre kontrakt og en mulighet til a vise seg frem for
arbeidsgivere, sa blir dette en mulighet. Og det a ha et lovverk som apner for en
mulighet hvor man kan vise seg frem uavhengig av karakterer opplever jeg som noe
som burde vere lov.

Det er den ansatte som ma kreve & ga til sak dersom de har blitt benyttet i try and hire,
og dersom man er medlem i en fagforening vil man kunne fa veldig god hjelp med
dette.

Inntrykket vart er at bransjen er gjennomregulert og fremstar som ryddig,
hvilken sider av bransjen tenker du kan veere uheldig?

Hvis bedrifter ikke tar godt nok vare pa sine ansatte sa er jo dette selvfalgelig veldig
uheldig hvis man skaper en utrygghet. Og det er nettopp derfor vi bruker sa mye
energi pa a ta ut de bedriftene som ikke falger spillereglene. Sa hvis bransjen skulle
bidra til at folk far mindre trygghet i hverdagen sa er dette selvfalgelig uheldig. Vi har
sett noen situasjoner hvor folk har hatt trgbbel med a fa lan og slikt fordi man ikke har
nok langsiktighet i ansettelsesforholdet. Dette er ting som nok har blitt endret i
forbindelse med de nye reglene som tradte i kraft i fjor, fordi de ansatte i
bemanningsbransjen na har en mye starre grad av forutsigbarhet enn det man hadde
far. Hvis man driver pa en ordentlig mate og innenfor de rammene som er satt, sa vil
jeg si at det & jobbe gjennom bemanningsbransjen er en fordel for mange. Og da
tenker jeg pa inngangsportfunksjon og sant. Og sa er det en fordel for norsk naringsliv
fordi man trenger a ha en forutsigbarhet for & kunne bemanne opp og ned i perioder.
Og sa kan det vaere en fordel fordi vi har mangel pa arbeidskraft pa en del vitale
omrader i Norge. Sa jeg opplever at bemanningsbransjen har veldig mye positivt a gi,

sa lenge man falger lover og regler og opptrar pa en ordentlig mate som arbeidsgiver.
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10. Vi har hatt problemer med & finne forskning/ teori pa tematikken «try and hire»

11.

hva tenker du er grunnen til at det finnes lite informasjon om dette?

For det farste sa har det ikke veert forsket sa veldig mye pa disse tingene. For det andre
sa er nok ikke dette et omrade som de aller fleste mener er det mest prekeaere omradet i
norsk arbeidsliv. Dersom vi hadde hatt en spgrreundersgkelse til folk i Norge der vi
hadde spurt om man synes det burde vere lov a leie inn med mulighet til 3 fa en fast
jobb hos bedriften og fa en fot innenfor dgren, eller synes man ikke at det skal vaere
mulig, sa tror jeg ganske mange synes det burde vaere mulig. Sa jeg tro at det man har
brukt mest energi pa i forskning er a se pa de mer dramatiske tingene, som sosial
dumping der folk kommer fra utlandet og ma leve i Norge for luselgnn og blir
avhengige av arbeidsgiver for & ha mat og husly. Dette med try and hire har nok ikke
blitt sett pa som et prekart omrade for norsk arbeidsliv, og dermed har det nok ikke
blitt satt sa veldig mye fokus pa dette. Jeg kunne godt tenkt meg at det hadde vaert
forsket mer pa det, og jeg tror til og med at hvis man forsket mer pa det sa hadde man
kanskje veert mer positiv til & endre reglene og faktisk apnet opp for dette. Selvfalgelig
innenfor visse rammer. Jeg ville aldri promotere lgsningen fra historien dere forteller,
men jeg tror at mer forskning ville kunne fart til at man hadde fatt mer forstaelse for
serigse mater & handtere dette pa. Men man forsker altsa mer pa de dramatiske
omradene der man ser om folk far riktig lenn, om man har trygghet, om man blir
skadet pa arbeidsplassen, risiko for ulykker og slikt, det er nok en mer typisk ting man
forsker pa. Jeg synes det har veert forsket alt for lite pa bemanningsbransjen, og jeg
bruker en del energi pa & oppfordre forskere til a se n&ermere pa dette, og en av de
tingene som det har vaert sett litt pa er hvilken rolle bemanningsbransjen har som

inngangsport og hvilken verdi bemanningsbransjen har.

I en bedrift vi kjenner til har de stadig flere folk til innleie. De leier i forste
omgang folk inn for 3 maneder i gangen, og dersom de er forngyde med
kandidaten forlenger de oppdraget, hvis ikke blir kandidaten sendt tilbake til
bemanningsbyraet og de far leid inn en ny. Noen av de som har blitt tilbudt
forlengelse ender opp med tilbud om fast ansettelse. Er dette greit?

Men vi har flere avtaler her. Vi har en arbeidsavtale som gjelder mellom
bemanningsbedriften og den ansatte. Den star pa egne ben. Sa har man en avtale
mellom bemanningsbedriften og kunden. Den star ogsa pa egne ben, og det betyr at i
denne kontrakten sa vil kunden noen ganger kunne si at de ikke lenger har behov for
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personell. Men det betyr ikke at ikke avtalen mellom bemanningsbedriften og den
ansatte fortsette a lgpe. Da ma jo bemanningsbedriften sgrge for & fa den ansatte ut i et
annet type oppdrag. Ansettelsen er altsa hos bemanningsbedriften og ikke hos kunden.
Sa har jo vi tatt glore for at bemanningsbedriftene ma bli strengere mot kundene i
forhold til utskifting av personell. Fordi det er ofte ikke helt greit den maten det
handteres pa. Sa derfor har vi for det farste vart opptatt av at det skal veere mer
langsiktighet, at oppdragene skal veere lengre, og sa vil det jo vare et interessant
sparsmal opp til dette eksempelet, og det er i hvilken grad har bedriften lov til 2 leie
inn. Den innleien vi hgrer om her er jo egentlig innleie for & dekke et mer permanent
behov, og ikke et midlertidig behov. Og det betyr at etter hovedregelen vil det ikke
veere lov a leie inn. Men jeg legger til grunn at denne virksomheten har en tariffavtale
med en av de sentrale organisasjonene, og det man da kan gjare, som jeg er ganske
overbevist om at de har gjort i denne bedriften, er at de har inngatt en lokal avtale om
at de kan leie inn mer. Denne avtalen er sannsynligvis gjort fordi den bedriften trenger
personell i perioder der de trenger & oppbemanne ganske mye, og det kan ogsa veere
fordi de trenger personell som ikke er tilgjengelig i Norge og derfor har en del
utenlandsk personell. Det vil i hvert fall veere mulig for en slik bedrift & innga lokale
avtaler med tillitsvalgt om a leie inn mer ved midlertidig behov. Sa mitt utgangspunkt
er at bedriften gjer alt riktig. Sa er det bemanningsbedriften som har et ansvar for a
sgrge for at de ansatte har forutsigbarhet. Den som er ansatt via bemanningsbyra har
ikke rett til & jobbe hos akkurat den bedriften, men den personen har rett til & jobbe hos
bemanningsbedriften som da kan leie vedkommende ut til andre bedrifter.

Men innleier skal vaere serigs, og de har en forpliktelse for a skape en grad av
forutsigbarhet, bade for den ansatte og for bemanningsbedriften, ved at man ikke

opererer med for korte oppdrag.
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Vedlegg 3: Intervju Kristin Alsos

INTERVJU KRISTIN ALSOS

Du kan nar som helst trekke deg fra undersgkelsen og la veer og svare pa spgrsmal.

1. Er det greit at vi siterer deg i den rollen du sitter i, eller gnsker du a veere
anonym? (At du svarer pa vegne av din organisasjon)
Det er greit at dere siterer meg, men jeg kan bare svare pa vegne av meg selv og kan
ikke uttale meg vegne av Fafo, sa dersom dere siterer meg er det greit om dere sjekker

det for det publiseres.

2. Her gjenforteller vi historien fra innledningen i oppgaven.
Har du hgrt om liknende historier fgr?
Ja, jeg har hgrt om litt tilsvarende historier. Det er jo litt sann at bemanningsbransjen
er en litt delt bransje og berer litt preg av hvor man leier ut til. Sa det er jo en veldig
mangfoldig bransje. S& man kan tro at den historien og tilsvarende type historier er
mest vanlig innenfor bransjer som kontor eller salg og litt den type oppdrag, og
kanskije ikke sa mye innenfor industri eller bygg og anlegg, eller den type ting. Jeg har
jo ikke noen bevis for det, men man kan jo anta at sanne ting forekommer til en viss

grad.

3. Kan du tenke deg at det er gnskelig for arbeidsgiver a benytte seg av «try and
hire? Eventuelt hvorfor?
Ja, isolert sett, hvis man bare ser pa arbeidsgivers side, sa kan jeg tenke meg at det kan
veere fint fordi det alltid er en risiko forbundet med en ansettelse. Og i den grad man
kan prgve ut den ansatte far, sa minsker jo den risikoen. Sa har man jo ogsa den
muligheten at man heller kan si opp folk i pravetiden hvis det ikke fungerer, men det
er klart at det er mye starre kostnader og krever en helt annen oppfalging fra

arbeidsgiver. Sa for arbeidsgiver isolert sett sa er det fint & kunne teste ut den ansatte.
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4.

I mange stillingsutlysninger fra bemanningsbyra star det «mulighet for fast
ansettelse». Hva er ditt synspunkt rundt dette?

Det kan jo bade vare lovlig og ulovlig, sa det kommer jo helt an pa om det er en
gyldig grunn. Sa lenge man kommer inn i et reelt vikariat, eller i en reell midlertidig
stilling, sa er det jo ikke ulovlig & ha to motiver samtidig, at man bade skal fa dekt
vikariatet og at man ogsa gnsker a teste ut, og det er ganske vanlig bade nar det gjelder
innleie og nar det gjelder en midlertidig ansettelse. Sa spgrsmalet er jo om det er et
reelt vikariat, eller om man gjer det bare for 4 teste ut. Men det kan vere vanskelig a
se ut i fra type stillingsannonse og hva som er motivet for & skrive det, for det kan jo
ogsa vaere at man har et motiv for a tiltrekke seg folk som egentlig er ute etter en fast
jobb, selv om man ikke kan love de det, og sa indikerer man at det kan vaere en

mulighet for & fa de til 4 sgke.

Mener du at loven er tydelig nok nar det kommer til midlertidig ansettelse?

Det er jo en del misforstaelser kanskije i forhold til hvor grensen gar for hva som er lov
og ikke lov. Og jeg tror alltid det er sann at man kunne sagt at loven kunne veert
tydeligere. Men sa er det ogsa et dilemma, fordi loven skal jo ogsa veere generell nok
til at man skal kunne dekke alt, man kan ikke detalj gi i en sann lovtekst som det, og
den skal ogsa dekke opp en utvikling som gar over tid slik at man slipper a endre
loven hele tiden. Og sa er det jo spgrsmal om en arbeidsgiver slar det opp i en lovtekst
nar de ansetter og sjekker, og jeg tror til en viss grad at de ikke gjgr det. Altsa at de
enten spegr noen andre som en radgiver, eller at de leser informasjon om loven, eller at
de bare gjar det de tror er lov, at det kan vaere en kultur pa arbeidsplassen for hva som
er lov og ikke lov. Sa jeg tenker at det alltid er grunn til a se pa om lovteksten skal
forbedres, men like viktig er det kanskje a serge for at informasjonen om hva som er
lov og ikke lov kommer ut. For jeg tror det er en del av de som leier inn midlertidig og
gjer dette i strid med loven kanskje gjar det i god tro og tror det er lovlig.

Forskning viser at de som er innleid i bemanningsbyra er hgyere skolert enn de
ansatte pa landsbasis, hva tenker du er arsaken til at de har problemer med a fa
seg jobb utenom bemanningsbyra?

Over halvparten av de som jobber via bemanningsbransjen er fra @st-Europa og
jobber innenfor bygg eller industri, og jeg tror ikke dette gjelder for dem. Sa dette er
sikkert noe som er basert pa norske arbeidstakere og kanskije tar mer utgangspunkt i
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merkantile bransjer og salg, uten at jeg vet helt hva dere har sett pa. Jeg vet ikke helt
om jeg har noe godt svar pa hvorfor det er sann, men jeg gar ut i fra at det her er en del
som er nyutdannet og ikke har noen arbeidserfaring a vise til, og det er jo det som har
veert forsen til bemanningsbyraene, at man nettopp far arbeidserfaring og man far vist
seg frem, der du ellers ikke ville gjort.

Men jeg har egentlig ikke noe godt svar pa dette.

Er det noen som passer pa at regelverket blir handhevet nar det kommer til
innleie av arbeidskraft?

| utgangspunktet sa er det norske systemet bygd sann at man har privatrettslige regler
og offentligrettslige regler, og for de offentligrettslige reglene er det Arbeidstilsynet
som har i oppgave a falge disse opp, som HMS, arbeidstid og sa videre. For de
privatrettslige reglene er det arbeidstakeren selv som ma passe pa at disse blir
handhevet. Reglene for midlertid ansettelse har blitt lagt under privatrettslig
handheving. Utgangspunktet for at dette har fungert er jo egentlig fordi vi har et
system i Norge hvor man har tillitsvalgte rundt omkring i virksomhetene. Man har
tariffavtaler og ut i fra disse skal de ansatte velge en tillitsvalgt, og sa vil den
tillitsvalgte fungere som en vakthund og passe pa og radgi de ansatte. Og sa er litt av
problemet for bemanningsbransjen at der finnes det nesten ikke tariffavtaler og nesten
ikke tillitsvalgte, sann at de som er innleide arbeidstakere har veldig fa de kan ga til
dersom de lurer pa om noe er riktig eller ikke, og dersom de tror noe er feil er det fa
som kan hjelpe. Det er et blaforslag ute na om at Arbeidstilsynet skal fa sterre
rettigheter til & hjelpe til & handheve dette regelverket, sa det vil jo kanskje gjere det
litt enklere, men samtidig sa vil ikke Arbeidstilsynet kunne rekke over alt. Sa man er
fremdeles avhengig av & ha et annet system ved siden av som gjar det lettere for

arbeidstakere & heve rettighetene selv.

Inntrykket vart er at bransjen generelt er gjennomregulert og fremstar som
ryddig, hvilken sider av bransjen tenker du kan vare uheldig?

Det som er uheldig er ulike ting i ulike deler av bransjen. For eksempel innenfor bygg
og anlegg der de leier inn kanskje 50 stykker om gangen er det helt andre problemer
enn der man leier inn enkeltpersoner. Og mye av den innleien som skjer innenfor
industri og bygg og anlegg har jo et unntak for midlertidig behov der man kan innga
en avtale med den tillitsvalgte, dersom virksomheten har tariffavtale, og sa kan man
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leie inn selv om det ikke er under kravene til 14-9 [i arbeidsmiljgloven]. Sa det kan jo
veere tilfelle i noen av disse sakene ogsa. Men det som kanskje er problemer med
bransjen er jo at, farst og fremst sa har det vert det at de ansatte bare har fatt betalt nar
de har hatt jobb [oppdrag], og med en gang de mister jobben har de ikke betaling og
gar over pa dagpenger. Og sa har det vaert sann som dere ogsa viser til at det har veert
opp til innleier & bestemme om man far jobb eller ikke, sann at i realiteten har ikke
arbeidstaker hatt noe stillingsvern fordi hvis innleier av en eller annen grunn ikke er
forngyd med den de far sa ber de om & fa en ny. Og da blir det ikke gjort noen
vurdering for om det er saklig grunn for oppsigelse, slik som det ville veert med et
ordinart arbeidsforhold. Og sa tenker jeg ogsa at det som er problematisk er at, ja, der
[bemanningsbransjen] er kanskje gjennomregulert, men samtidig sa regulerer man
mye av det norske arbeidsliv gjennom tariffavtaler, og i og med at det er sa lite av det
innenfor denne bransjen sa er det kanskije ikke like regulert likevel. Og man skal ikke
reise lengre enn til Sverige for a se at bransjen er mye mer gjennomregulert enn i
Norge, med at det er tariffavtaler som styrer, og det ser ut til & virke ganske bra i
forhold til dette med garantilgnn og fast ansettelse, og mindre anledning til & ansette

midlertidig i bemanningsbyra.

Og sa er det mange store selskap der ting sikkert er rimelig greit, men sa er det ogsa
mange sma selskap som kanskje styrer litt mer sann som de vil. Det man ofte sier
innenfor arbeidslivsforskning er at hvis det er en bransje som har lave
oppstartskostnader, sann som innenfor bemanning, sa ligger det til rette for at mange
som ikke burde har startet opp gjar det likevel, og da kan man fa selskap som ikke er

sa «ryddige».

. Vi har hatt problemer med a finne forskning/ teori pa tematikken «try and hire»,
hva tenker du er grunnen til at det finnes lite informasjon om dette?

Jeg vet jo for min del, i forhold til prosjektet jeg jobbet med sist, at det er veldig fa
prosjekt som ser pa dette med handheving av regelverk og brudd pa regelverk, og det
er nok fordi det rett og slett er litt vanskelig a finne ut av. Det er nok litt vanskelig a fa
folk til & snakke om det hvis de ikke har fult regelverket. I tillegg er det jo ogsa det at
bemanningsbransjen ble vel liberalisert i ar 2000, og s har den jo vokst etter det, sa i
et litt lengre perspektiv sa er det en ganske ny bransje, og det er et begrenset omfang
av folk som jobber innenfor denne bransjen, sa det gjegr kanskje at det ikke blir like
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10.

viktig som & forske pa som andre deler av arbeidslivet. Og mye av den forskningen
som er gjort de siste arene er jo nettopp knyttet til, ikke egentlig akkurat det dere ser
pd, men mer sant som sosial dumping og arbeidsinnvandring. Og det er nok ogsa fordi
de problemene fra samfunnets side har fremstatt som starre enn akkurat den
problemstillingen dere har. Sa det er veldig fint at dere gjer dette, for det har jo litt
med hva myndighetene er villige til & finansiere av forskning, og da vil man kanskje ta
det som er mer.. ja.. Sa skjer det ikke sa mye av denne typen forskning pa universitet
da, egentlig, det er mest forskningsinstitutt som driver med dette, og de er jo avhengig

av at noen finansierer det.

01.01.19 sa skal alle vaere fast ansatt med stillingsprosent og garantert
grunnlgnn. Hvordan fungerer dette og hvordan tror du dette pavirker
bemanningsbransjen?

Jeg vet egentlig ikke hvordan det fungerer, for vi har ikke gjort noen undersgkelser
knyttet til det. Jeg har veert litt tilhenger av at man skal innfgre garantilenn i denne
bransjen péa grunn av problemene som er knyttet opp mot at innleier har s& stor makt
over arbeidsforholdet til den enkelte ansatte. Og vi har jo sett i flere prosjekt at
bemanningsbransjen ikke har ansatte pa vanlig mate som det man har i andre bedrifter,
men de har en ganske stor database over arbeidstakere der noen er aktive og noen er
inaktive, og mange har ikke hatt noen god rutine for & avslutte arbeidsforholdet, sa
folk har blitt stdende som tilknyttet til de, selv om de ikke har hatt noe oppdrag pa lang
tid. Sa det har veert en ganske usikker bransje for de ansatte, og ofte har man ogsa hatt
ganske korte oppdragsperioder der man bare far kontrakt for en eller to uker, og sa vet
man ikke om man far noe mer. Jeg vet at bemanningsbransjen har vert veldig imot
dette [fast ansettelse og grunnlgnn] fordi de mener at dette vil fore til at de ikke kan
drive videre og at det vil gjgre det umulig for dem. Men samtidig sa ser man at i
Sverige sa har man klart & drive pa denne maten i veldig mange ar, der
bemanningsbransjen er en vanlig bransje pa lik linje med andre bransjer, der folk kan
arbeide i mange ar og fa lange oppdrag. Sa derfor har jeg hatt troen pa at de kommer
til & klare 4 tilpasse seg dette. Sa kan det jo selvfalgelig fremsta som at i hvert fall
noen av aktgrene er negative til det som skjer og at de prgver a finne veier rundt det,
og det har jo veert noen eksempler i media pa det. Men samtidig sa er det et visst
politisk press pa at de skal rydde opp, og de har jo en trussel hengende over seg om at
det blir flere reguleringer dersom de ikke klarer a fglge de reglene som er. Sa sann sett
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11.

12.

har jeg ogsa troen pa at de retter seg etter det regelverket som kommer. Men jeg har

ikke noe empiri pa dette.

I en bedrift vi kjenner til har de stadig flere folk til innleie. De leier i farste
omgang folk inn for oppdrag pa 3 maneder, og dersom de er forngyde med
kandidaten forlenger de oppdraget. Hvis de ikke er forngyd blir kandidaten
sendt tilbake til bemanningsbyraet og de far leid inn en ny. Noen av de som har
blitt tilbudt forlengelse ender opp med tiloud om fast ansettelse. Er dette
holdbart?

Det hares jo ut som at dette er en type omgaelse av regelverket, slik som dere
beskriver det, og det vil jo ikke veere lovlig dersom det ikke er reelle vikariat. Og her
tenker jeg at bade innleier bedriften og bemanningsbyraet har et ansvar for a sgrge for
at det er ordnede forhold. Jeg vet jo ikke hvorfor de sender folk tilbake, men jeg tenker
at her ber det veere en dialog mellom bemanningsbyraet og den som leier inn, og om
det er noen krav for & sende folk tilbake. Det er jo sa klart et dilemma for
bemanningsbyraet at de kan ende opp med & miste kunden hvis de er for strenge pa
dette, men jeg tenker at hvis man skal drive serigst i bransjen sa bar man kontraktfeste
med kunden pa hvilken vilkar som skal til for at de kan sende folk tilbake. Selv om det
er innleier sitt ansvar a sgrge for at bestemmelsene ikke brytes sa mener jeg at ogsa
bemanningsbransjen ma ta et ansvar for at de ikke tilbyr lgsninger som gjer det veldig
enkelt for kundene & bryte. Det er et triangulert forhold som skaper noen problemer i

forhold til de rettighetene og den beskyttelsen som de ansatte har gjennom loven.

Hva mener du skiller et serigst bemanningsbyra fra et userigst bemanningsbyra?
Det er litt vanskelig, men for det farste, hvis man skal vaere serigst ma man falge
lovene, og sa tenker jeg at det kanskje er noe mer enn det ogsa, at man ikke alltid er i
ytterkanten av regelverket, men at man tar et ansvar for sine ansatte, som man ville
gjort i en hvilken som helst annen bedrift og tenker pa de som sine ansatte, ikke bare
nar de er ute pa oppdrag men ogsa ellers. Og sa er det det a falge opp i forhold til
sykefravaer og at man gjer alle disse arbeidsgiverpliktene som man har, altsa ikke bare
de rettslige, men ogsa det som man ville gjort hvis man skulle veere en god
arbeidsgiver eller leder. Og sa at man ogsa tar litt ansvar for at ogsa innleiebedriften
forholder seg til regelverket og at man har en god dialog med de der man sgrger for at
de ogsa vet hvor grensen gar.
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Vedlegg 4: Intervju anonym kilde

INTERVJU ANONYM KILDE

Vedkommende fikk informasjon om hva var oppgave handler om og fortalte fgrst kort om sin
opplevelse i den tiden de jobbet i 40% stilling hos et bemanningsbyra. Vi fikk ogsa vite at

bedriften ikke har noen egen HR-avdeling.

«Bemanningsbyra fungerer pa en litt spesiell mate, i den form at du vet at alle som kommer
inn der ma ha en jobb og haper a fa en fulltidsjobb og jobber sa hardt de kan mot det, og sa
har man da bemanningsbyraets kunder som gjerne vil ha inn vikarer som de kan bruke nar de
har behov for det og helst ikke vil noen pa fast kontrakt, og at de da derfor bruker det
[bemanningsbyra]. Samtidig er lovverket slik at etter ca. 4 ar (dette varierer litt) har man krav
pa fast stilling, og man ser da at de utnytter smutthullet med at de bruker en vikar, og nar
denne er pa grensen til 4 ars regelen sa bytter bemanningsbyraet ut kandidaten og finner de en
ny arbeidsplass hos en annen kunde, slik at de holder seg innenfor reglene. Og det er klart at
som vikar sa gnsker man a sta pa sa godt man kan for & fa seg fast jobb og for & fa vite litt mer
enn kanskje bare en uke i forveien nar man skal jobbe. Man far kanskje én dag, kanskije er det
ingenting, kanskje er det en full uke. Man vet jo ikke helt hva man har og har ingen fast
inntekt s3 man kan ikke beregne seg pa heller. For min del har jeg sluttet der for litt siden, jeg
trivdes veldig godt med kollegaer, men hadde en typisk griinder sjef som ikke helt hadde
styringskontrollen pa plass. Nylig var det en periode der en av vare kunder krevde mye av oss,
og sjefen mente da at jeg matte jobbe 100-110%, noe som ikke var mulig for meg i min
davarende situasjon pa grunn av andre forpliktelser. Jeg fant da ut at jeg enten kunne sta pa
mitt og si at jeg har 40% pa kontrakten og sann er det, eller sa kunne jeg avslutte fredelig for a

beholde roen, sa jeg jobber ikke der na lengre.»

1. Opplever du at de som er leid inn gjennom et bemanningsbyra kjenner til sine
rettigheter i forhold til lovverket?
Nei, ytterst fa gjer det, men det er jo der problemet blir, hvis bemanningshyraet er litt
slepphendt og ikke helt falger opp pa hvilket tidspunkt vi slapp inn vikaren hos en
bedrift, sa kan problemet vaere at man ikke falger opp tiden og sa har du plutselig en
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av de som har kontroll, som har en bekjent som har lest seg opp pa dette. For du har
noen av de som er litt glupe og teoretiske som sjekker opp ting, men som oftest sa har
man ikke det. Det er veldig fa som har kontroll pa det, men da kan du si at den ene
personen som har det setter ned foten, og sa apner det gynene til resten, og det kan bli

et problem.

Oppfelgingssparsmal: Har bemanningsbyraet veldig fokus pa det? Opplever du
at det er kynisk spill?

Det vil jeg si. Jeg har sittet og gatt gjennom lister og fatt beskjed om a ga gjennom
vikarene fra nar de startet og hvor stort opphold de har hatt hvis de har hatt pause,
hvor jeg da har mattet markere de i redt hvis det er sann at de naermer seg den tiden

som er for lang [i forhold til krav om fast ansettelse].

Oppfelgingsspersmal: Hva skjer da?

De far jo en kontrakt med bemanningsbyraet farst og fremst, men dersom de har
jobbet hos én kunde lenge nok sa vil de ha et krav der til & fa fast kontrakt. Sa det som
skjer far man kommer til det punktet er at man finner ut man flytter den ansatte over
til en annen kunde. Da har man et smutthull sann at man unnslipper det [fast ansettelse
hos kunden], sa far ikke kunden det problemet, og sa kan man bytte. Ulempen er jo at
vikaren kanskje ikkje skjgnner helt hva som skjer, han/hun har jo jobbet der i flere ar
og trives pa arbeidsplassen, har gjort det bra og far gode tilbakemeldinger, og da ikkje
skjgnner hvorfor han ma flyttes. Kanskje bor vedkommende i narheten av
arbeidsplassen, og sa ma han na reise helt til andre siden av byen, noe som ogsa er
med pa a skape utrygghet, ogsa for de andre som er ansatt gjennom bemanningsbyraet,

men da serlig for den som blir flyttet rundt.

Oppfelgingssparsmal: Men er det kunden som selv ber om en slik ordning, eller
er det bemanningsbyraet som gjer det?

Bemanningsbyraet har stort fokus pa det fordi de vet hva kunden gnsker. | ett av de
siste tilfellene jeg var med pa sa var det en kunde som fikk problemer fordi den som
var innleid hadde veert der litt for lenge, og de gnsker jo da at bemanningsbyraet skal
falge med pa det fordi de ikke vil ha ansvar for a falge med pa det selv og mener at
bemanningsbyraet skal ha kontroll pa hvor lenge de har veert der. De gnsker ikke a fa
patvunget en fast vikar/ansatt, rett og slett fordi de gnsker a bruke dem bare nar de har
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behov. Istedenfor & ha én fast vil de heller ha tre vikarer som de kan balansere etter
behov, fordi en vikar ikke har noe krav pa hvor mange timer de de skal ha i lgpet av en
uke, i sa fall er dette kravet veldig lavt, for eksempel bare fem timer.

Kan du tenke deg at det er gnskelig for en arbeidsgiver a benytte seg av
midlertidig ansettelse istedenfor faste kontrakter, eventuelt hvorfor?

Det er jo fordi hvis man for eksempel har fast kontrakt der man har 40% stilling sa har
man jo et visst antall dager i uken som man har krav pa, og det er ikke alltid bedriften
egentlig har behov for & ha den ansatte der pa sd mange timer, sa da tjener de penger
pa & ha noen andre som de bare kan bestille inn nar de har behov for det, for eksempel
dersom de ser at det blir mye a gjere neste dag eller neste uke, sa bestiller de inn etter
det. Dette blir lettere for de & gjare enn & ha noen hos seg som de ma bruke, fordi de

sparer pa a bruke innleie nar det er behov.

Oppfelgingssparsmal: Opplever du at det samme skjer dersom det egentlig er
snakk om en fulltidsstilling?

Ja, det er akkurat det, for det ligger litt i grasonen. Det vil kanskje vare med lgnnsomt
for dem a bruke et par stykker og rotere pa dem enn & ha én som er ansatt fast. Man
har mer fleksibilitet med de vikarene som vil jobbe mye og som sitter pa kanten og
venter, sa kan de bare velge og plukke for eksempel mellom fem stykker istedenfor &
ha én & forholde seg til. Jeg er personlig ikke noen «fan» av dette opplegget, nar jeg
sier at jeg jobbet der na sa far jeg litt vondt av det og av disse personene som man har
sa lyst & hjelpe, og sa ser du hvordan selskapet du jobber for utnytter det.

. Opplevde du at det ble brukt «try and hire», der man leide inn en kandidat for a
teste de ut fgr de eventuelt ble tilbudt fast stilling?

Ja, dette gjorde vi ogsa, og det gjer de fortsatt. Nar man far en kontrakt gjennom et
bemanningsbyra sa star det jo hvor lang tid man har pa den, for eksempel en ukes tid.
Man har et bestemt tidsrom pa den ferst, og da er den som en midlertidig
arbeidskontrakt for a teste ut kandidaten. Si for eksempel at vi leier ut en kandidat til
en kunde i en ukes tid og far sa tilbakemelding om at kunden ikke er forngyd med
kandidaten av forskjellige grunner, da finner vi et annet sted denne kandidaten kan

funke.
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4. Har du opplevd at en bedrift spesifikt har sagt at de gnsker & leie inn noen for &
teste de ut fgrst, for sd a se om de vil ha de fast ansatt?
Ja. Det er litt mer normalt da at vi sender ut en for & prave, og sa sier det f.eks at
vedkommende er fantastisk og at de vil ha han/henne, og sa far de en fast ansettelse.
Sa alle er jo farst ute pa preving uansett, veldig mange blir veerende som vikarer pa en
mate bare i en, kall det en type ekstrahjelp, sa du blir ringt til nar det er behov. Sa har
du ogsa de som virkelig star pa og far tilbudt fast kontrakt ganske raskt. Sa det er klart
at for noen [kunder] sa kan det veere at de egentlig har lyst pa noen, men de kan teste
ut litt selv da fer de velger a ansette direkte. Sa det skjer, men det er mer normalt, eller

jeg opplever oftere at vi har vikarene frem og tilbake.

5. Vet du om det finnes andre bemanningsbyra som bevisst benytter seg av «try and
hire»?
Jeg innbiller meg at de fleste gjer det. [Her nevnes navn pa flere bemanningsbyra] Jeg
er sikker pa at et fungerer pa samme maten hos dem, det vil jeg si.
Det skal jo pa en mate ikke vere sann. Det er litt sann typisk at bemanningsbyra blir
satt litt i market pa en mate med at de gjer som dette. P4 mange mater er de
[bemanningsbyra] ogsa positive, hvis man ser for seg at man kommer som innvandrer
til Norge, man kan ikke noe sarlig norsk, men man kan jobbe pa lager. Men sa er det
ingen som vil ansette deg direkte, fordi de ikke far sjekket opp tidligere
arbeidserfaring, og da hadde kanskje ikke denne personen fatt en jobb uten
bemanningsbyraene. Sa sann sett kan man se pa det positive der ved at de som virkelig
har vanskeligheter med a fa seg jobb vil klare & fa seg jobb der. Men det er jo klart at,
de har jo samme rettigheter, men de kan jo ikke noe om det, og det er lett & misbruke
og kaste rundt pa de da. Sa man kan jo veie det opp bade positivt og negativt.
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Vedlegg 5: Svar spegrreundersgkelse bemanningsbyra

Q1

59 Tilpass Lagre som ¥

| hvor stor grad opplever dere at bedrifter gnsker a teste ut kandidater

for fast ansettelse?

Answered: 7  Skipped: 0

Ingen grad

Svart liten
grad

Heaelagrac _

Stor grad

Svaert stor grad

0%  10% 20% 30% 40% 50%

SVARVALG

+ Ingen grad

+ Svert liten grad
+ Middels grad

- Stor grad

~ Svert stor grad

TOTALT

60%

70% 80% 20% 100%

SVAR
0,00%
28,57%
57,14%
14,29%

0,00%
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Q2

s Tilpass  Lagresom ¥

Opplever du at bedriter har kunnskap knyttet til regler om midlertidig

ansettelse?
Answered: 7  Skipped: 0

Ja -

Nei -

0% 10% 20% 30% 40% 50% &0%

SVARVALG ¥ SVAR
- Ja 14,29%
v Nei 14,29%
w Litt 57,14%
- Vet ikke 14,29%
TOTALT

70%

80%

90% 100% ~
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Q3

SS> Tilpass Lagre som ¥

Kan du tenke deg at det er gnskelig for arbeidsgiver & benytte seg av
"try & hire"?

Answered: 7  Skipped: O
Ja
Nei
Vet ikke
0% 10% 20% 30% 40% 50% 80% 70% 80% 90% 100%
SVARVALG ¥ SVAR =
* Ja 85,71% 6
~ Nei 14,29% 1
* Vetikke 0,00% o]
TOTALT 7

Kommentarer (6)

Usikker pa om vedkommende passer til jobben - onsker a se hvordan de presterer forst.

07.04.2020 10:27 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥

Ikke alle kjenner lovverket, og det er forstaelig at noen synes det er praktisk aleie inn forst

06.04.2020 09:04 Vis respondentenes svar egg til merker ¥

De vil teste bade kompetansen og personen i deres kultur, hvis det funker sa er risikoen mindre for a ansette fast.

01.04.2020 09:25 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥

Try & Hire er tvilsom praksis iht norsk lov. For a benytte midlertidig ansettelse eller vikariat er midlertidigheten
basert pa stillingen/bedriftens behov, ikke den ansattes beskaffenhet.

01.04.2020 08:47 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥

Det vil i mange tilfeller vaere til arbeidsgivers fordel a teste en kandidat for man gar til fast ansettelse.

31.03.2020 23:31 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥

Midlertidige ansettelser en far gode erfaringer med, kan fa mulighet til fast, dersom behovet blir permanent

31.03.2020 17:12 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥
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Q4 @  Lagresom ¥

Hva gjer dere dersom en kunde/bedrift sender tilbake en kandidat og
gnsker en ny person til akkurat samme stilling?

Answered: 7  Skipped: 0

SVAR (7) ORDSKY KODER (0)

Spk etter svar Q e
Viser 7 svar
Da har vi en grundig gjennomgang over hva som gikk galt
07.04.202010:27 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥

Det kommer helt an pa situasjonen. Kandidaten er fastansatt hos oss og ikke kunden, sa dersom vi i samarbeid med kunde -~
velger ut feil kandidat som senere viser seg a ikke fungere, sa vil vi finne et annet oppdrag til kandidaten og finne en ny

kandidat til kunden

Vi hjelper dem videre.

01.04.2020 09:25 Vis respondentenes svar Leggt e v
Dersom det ikke funker mellom oppdragsgiver og kandidat forgker vi & finne nye lesninger for begge parter

01.04.2020 08:47 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥
Vi forseker 4 unnga try&hire av etiske arsaker ovenfor vére kandidater

01.04.2020 08:28 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥
Erstatter kandidaten

31.03.2020 23:31 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥
Ikke sa vanlig for oss. | sa tilfelle folges AML og saklig grunnlag.

31.03.2020 17:12 Vis respondentenes svar Legg til merker ¥
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Q5 $$> Tilpass Lagre som ¥

Burde det vaere mer rom for at en kandidat kan fa prove seg i en bedrift
for det blir tilbudt fast stilling?

Answered: 7  Skipped: 0

NEi -

Vet ikke

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80% 20% 100%

SVARVALG ¥ SVAR -
v Ja 85,71% 6

+ Nei 14,29% 1

~ \etikke 0,00% o]
TOTALT 7

Q6 s Tilpass Lagre som ¥

Finnes det andre bemanningsbyraer som du vet om som bevisst tilbyr
"try & hire"?

Answered: 7  Skipped: 0
- -
Vet ikke -

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B80% 90% 100%

SVARVALG ¥ SVAR bt
v Ja 28,57% 2
v Nei 5714% 4
v Vet ikke 14,29% 1
TOTALT 7
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Vedlegg 6: Sparreundersgkelse befolkning

Q1 Har du selv veert ansatt gjiennom et bemanningsbyra eller jobber du i
en bedrift som har benyttet seg av innleie av arbeidskraft?

Answered: 134  Skipped: 0
Ja _

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES
Ja 53.73% 72
Nei 46.27% 62
TOTAL 134|

Q2 Hadde du FR denne undersgkelsen hart om begrepet «try and
hire»?

Answered: 134  Skipped: 0

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES
Ja 16.42% 22
Nei 83.58% 112
TOTAL 134
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Q3 I hvilken grad kjenner du til lovverket om midlertidig ansettelse?

Ingen kjennskap.
e grad _

Middels

| Stor grad -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Answered: 134  Skipped: 0

ANSWER CHOICES RESPONSES
Ingen kjennskap 8.21%

I Liten grad 45.52%
Middels 32.84%

| Stor grad 13.43%
TOTAL

Q4 Har du selv eller vet du om noen som har opplevd a bli ansatt pa

11

61

18

134

oppdrag sammen med flere andre, med viten om at bare noen vil fa tilbud

om fast ansettelse i bedriften?

Answered: 134  Skipped: 0

Ja

NEi _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES
Ja 31.34%

Nei 68.66%
TOTAL

42

92

134
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Q5 Hvis JA pa forrige spgrsmal gnsker du fortelle din historie i feltet

under? Hvis NEI ga til neste spgrsmal.

Answered: 10  Skipped: 124

Showing 10 responses

NEI

4/1/2020 11:25 AM View respondent’s answers

Add tags

Vart 100% vikar i @ mnd, der en kollega fra annen avdeling har vart i 3mnd og fikk fast stilling etter vikarstilling. Jeg er na

ringevikar.

4/1/2020 9:57 AM View respondent's answers
Nei

4/1/2020 9:38 AM View respondent's answers

Ble fortalt pa forhand

4/1/2020 9:08 AM View respondent's answers
Nei
4/1/2020 8:22 AM View respondent's answers

Jeg var en av fa som fikk jobb

4/1/2020 5:06 AM View respondent's answers

Addtags v~

Addtags A

Add tags ~

Add tags ~

Add tags

Jobbet via et bemanningsbyra i en bedrift, fikk fast stilling etterhvert. Det gjorde samtlige andre ogsa men noen opplevde 2

ikke fa videre ansettelse

3/31/2020 8:39 PM View respondent’s answers
Nei
3/31/2020 6:52 PM View respondent’s answers

Ganske vanlig i UK. Interns jobber i banking og noen fa far tilbud om fast jobb.

3/31/2020 6:29 PM View respondent’s answers
3 sin historie.
3/31/2020 3:45 PM View respondent’s answers

Add tags ¥

Add tags ¥

Add tags

Add tags
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Q6 Burde det vaere mer rom for at en kandidat kan fa prgve seg i en
bedrift, for det blir tilbudt fast stilling?

Answered: 134  Skipped: 0

NEi .

Vet ikke

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES

Ja 68.66% 92
Nei 11.94% 16
Vet ikke 19.40% 26
TOTAL =)
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Q8 Vet du om bedrifter som stadig har folk til innleie i samme stilling?

Answered: 134  Skipped: 0
Ja _

Nei

Vet ikke
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
ANSWER CHOICES RESPONSES
Ja 46.27% 62
Mei 46.27% 62
Vet ikke 7.46% 10
TOTAL 134

Q9 Har du opplevd at det har veert leid inn personer i stillinger hvor det
har veert et reelt behov for en fast ansatt?

Answered: 134  Skipped: 0

NEi -

Vet ikke

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ANSWER CHOICES RESPONSES

Ja 71.64% 96
Nei 22.39% 30
Vet ikke 5.97% 8
TOTAL 134
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ANSWER CHOICES

Ja

Nei

Vet ikke
TOTAL

Q10 Mener du at «try and hire» bar veere lovlig?

Answered: 134

Ja

Nei

Vet ikke

0%  10% 20% 30% 40%

Skipped: 0
50%  60%  70%
RESPONSES
44.03%
15.67%
40.30%

80%

90% 100%

59
21
54

134
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