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Forord

Denne rapporten handler om innleide og utleide arbeidstakere i verfts- og petroleums-
industrien og hvordan disse folges opp pA HMS-omradet. Prosjektet er gjennomfert for
Direktoratet for arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet. Prosjektet bygger pd en bredt
anlagt sporreundersekelse blant bedrifter som leier inn og som leier ut arbeidskraft
innenfor verfts- og petroleumsindustrien, samt pa kvalitative intervjuer med verne-
ombud, HMS-ledere i verft, ISO-leverandorer og utleiebedrifter samt tillitsvalgte. I
tillegg er representanter for tilsynsmyndighetene og en bedriftshelsetjeneste intervjuet.
Hensikten har vert a gi Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet okt kunnskap om inn-
og utleie av arbeidskraft i verfts- og petroleumsindustrien og om hvordan bedriftene
handterer utfordringer knyttet til arbeidsmilje og sikkerhet.

Prosjektet har vert gjennomfert som et samarbeid mellom Fafo og NTNU. Forsker-
gruppen har fra Fafos side bestitt av Mona Briten og Rolf K. Andersen. Ved NTNU
har Eirik Albrechtsen, Institutt for industriell ekonomi og teknologiledelse, hatt
ansvaret, og med seg har han hatt Tuva Tovslid og Reidun Varnes fra Safetec Nordic.
Forskerne har samarbeidet om de ulike delene av prosjektet, men det har likevel veert en
arbeidsdeling: Fafo har hatt ansvaret for bedriftsundersokelsen (presentert i kapittel 3
og4) ogtillitsvalgtintervjuene (presentert i kapittel 6). NTNU har hatt ansvaret for de
kvalitative undersokelsene blant akterer pa virksomhetsniva, hovedsakelig HMS-ledere
ogverncombud (presentert i kapittel 5) samt for gjennomgang av tilsynsrapporter og
intervjuer med representanter for Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet (presentert
i kapittel 7). I tillegg har Synne-Emilie Bergersen og Lars-Erik Alstad Aas — begge
masterstudenter i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Psykologisk institutt ved
NTNU - gjennomfort store deler av litteraturstudien som er presentert i kapittel 2.
Fafo har hatt prosjektlederansvaret, og Mona Braten har vart prosjektleder.

Det har vart opprettet en referansegruppe som har fulgt prosjektet underveis, fra
utforming av sporreskjema og intervjuguider gjennom analysene og fram til ferdig rap-
port. Det har vert gjennomfort to workshops, der bade forskningsdesign og resultater
har vert diskutert med referansegruppen. Fra Arbeidstilsynet har referansegruppen
bestitt av Yogindra Samant (Dircktoratet for arbeidstilsynet), Bjorg Roska (Arbeids-
tilsynet Vestlandet) og Stig Winge (Dircktoratet for arbeidstilsynet). Fra Petroleums-
tilsynet har referansegruppen bestatt av Eva Holmebakk, Irene Bergljot Dahle og Tone
Guldbrandsen. I tillegg har Ingrid Sivesind Mehlum fra Statens arbeidsmiljoinstitutt,
STAMLI, deltatt i referansegruppen. Takk til referansegruppen for tett samarbeid og
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mange gode tilbakemeldinger underveis i prosjektet. En spesiell takk til Stig Winge ved
Direkrtoratet for arbeidstilsynet, som har koordinert innspill fra referansegruppen, og
som har vert forskernes kontakeperson nar det har oppstétt ulike sporsmal underveis.

Vivil ogsi takke informanter som har stilt opp til intervju og slik gitt oss nedvendige
data til undersokelsen. Videre vil vi takke Achilles JQS (Joint Qualification System)
som ga oss tilgang til sitt leverandorregister, og for tilrettelegging av kontaktinforma-
sjon for gjennomfoering av bedriftsundersokelsen i petroleumsindustrien. Takk ogsa
til Fellesforbundet og deres tillitsvalgte som bidro med & framskaffe et utvalg av utleie-
bedrifter til bedriftsundersokelsen i verftsindustrien.

Ved Fafo og NTNU har flere kolleger bidratt. Ved Fafo vil vi rette en spesiell takk
til Sissel C. Trygstad, som har kvalitetssikret den endelige rapporten og bidratt med
innsikesfulle kommentarer, og til Jorgen Svalund, som har bidratt i arbeidet med ut-
formingen av sperreskjema for bedriftsundersokelsen. NTNU takker Marie Nilsen
for bidrag til gjennomfering av intervjuer og Stian Antonsen for radgiving, begge
tilknyttet Institutt for industriell okonomi og teknologiledelse ved NTNU. Takk ogsa
til Elisabeth H. Blix ved Safetec Nordic for 4 ha bidratt til kvalitetssikring av deler av
rapporten. Endelig vil vi takke Fafos informasjonsavdeling, som har sttt for den ende-
lige ferdigstillingen av rapporten.

Rapporten er resultat av et samarbeid mellom forfatterne. Selv om mange har bidratt
fram til en ferdig rapport, er alle funn ogkonklusjoner som trekkes, forfatternes ansvar,
likesd eventuelle feil og mangler i rapporten.

Oslo/Trondheim, desember 2014

Mona Bréten (Fafo, prosjektleder), Eirik Albrechtsen (NTNU), Rolf K. Andersen
(Fafo), Tuva Tovslid (Safetec Nordic) og Reidun Varnes (Safetec Nordic)



1 Innledning og metode

1.1 Innledning

Hensikten med denne rapporten er a frambringe kunnskap om bruk av innleid arbeids-
kraft i verfts- og petroleumsindustrien samt om hvordan innleide arbeidstakere folges
opp pa helse-, miljo- og sikkerhetsomradet (HMS-omradet).

Prosjektet, som er gjennomfort pa oppdrag fra Arbeidstilsynet og Petroleumstil-
synet, springer ut av det faktum at innleie stadig blir mer utbredt i norsk arbeidsliv.
Dette gjelder innenfor verftsindustrien, som har lange tradisjoner for bruk av innleid
arbeidskraft, ogi okende grad ogsa innenfor petroleumsnaringen. EU-utvidelsen mot
ost og finanskrisa i Europa har ekt tilgangen pa arbeidskraft utenfra, og det norske
arbeidsmarkedet har endret seg som folge av dette. Bruk av utenlandske underentre-
prenorer og innleide arbeidstakere over landegrenser har na blitt vanlig (Nergaard et al.
2011; @degird & Andersen 2012; Andersen et al. 2012). Gjennom tilsynsaktivitet har
Petroleumstilsynet og Arbeidstilsynet fulgt opp hvordan innleide arbeidstakere folges
opp pA HMS-omradet. Etatene har sett at det er et forbedringspotensial nar det gjelder
innleiebedriftenes styring av arbeidsmilje for innleide arbeidstakere pé forebyggende
HMS-arbeid. P4 bakgrunn av dette ble det tatt initiativ til et forskningsprosjeke for
okt kunnskap om inn- og utleie av arbeidskraft i verfts- og petroleumsindustrien og
om hvordan bedriftene hindterer utfordringer knyttet til arbeidsmiljo og sikkerhet.

Problemstillinger
Undersokelsen bygger pa fire hovedelementer og drofter problemstillinger knyttet til
disse:

e Det forste er en kartlegging av omfang og utvikling i bruk av innleie og utleie av
arbeidskraft i verfts- og petroleumsindustrien (inkludert leveranderindustrien).
Kartleggingen er basert pé en sporreundersokelse blant bedrifter som leier ut og
leier inn arbeidskraft, samt pa kvalitative intervjuer med arbeidsgivere, tillitsvalgte
ogverncombud. Problemstillingen som droftes er hvor omfattende innleie og utleie
er innenfor petroleums- og verftsindustrien.

e Det andre er arbeidsgivernes motiver for a leie inn og a leie ut arbeidskraft i disse
industriene. Sporsmalene omkring motiver for inn- og utleie belyses ved hjelp
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av sperreundersokelsen blant bedrifter samt gjennom kvalitative intervjuer med
arbeidsgivere, tillitsvalgte og verneombud.

e Dettredje er en kartlegging av forstaelse og styring av arbeidsmiljo og personskade-
risiko for innleide arbeidstakere. Basert pa sporreundersokelsen blant bedriftene og
pakvalitative intervjuer med verneombud og HMS-ledere i verft, ISO-leveranderer
og utleiebedrifter samt tillitsvalgte er rammebetingelser nir det gjelder arbeids-
miljoet og sikkerheten for innleide arbeidstakere, kartlagt, inkludert en sammenlik-
ning med fast ansattes rammebetingelser. Problemstillingen som dreftes er hvordan
ulike aktorer forstar arbeidsmiljo og personskaderisiko blant innleid personell, og
hvilke HMS-tiltak som omfatter innleid personell.

e Det fjerde elementet bestar av sporsmal om hvordan HMS-regelverket og HMS-
ansvaret for innleid arbeidskraft forstas hos bedriftene og tilsynsmyndighetene.
Spersmalene besvares pa grunnlagav intervjuer med representanter for tilsynsmyn-
dighetene samt med akterer pa bedriftsniva.

HMS-begrepet

HMS-begrepet er sentralt i de fire hovedelementene. HMS er en forkortelse for be-
grepene helse, miljo og sikkerhet. HMS er et begrep som favner vidt, og som brukes
av mange, og er for landbasert virksomhet forankret i forskrift om systematisk HMS-
arbeid (internkontrollforskriften). Det omfatter bdde en tilstand, en prosess, virke-
midler og et mal. Slik finnes det mange ulike «bindestreksvarianter» med begrepet
HMS, som altsd omfatter bide arbeidsmiljoproblemer ved den enkelte arbeidsplass
og det systematiske arbeidet som virksomhetene ifelge lovverk og forskrifter plikter &
gjennomfore for & sikre medarbeiderne et godt og forsvarlig arbeidsmilje samt begrense
skader pa ytre miljo. I dette prosjektet konsentrerer vi oss om utfordringer, praksis og
regelverk knyttet til innleide arbeidstakere og

o sikkerhet

e helse ogarbeidsmiljo

Disse punktene inngr i kjernen av HMS-begrepet og ansvarsomréadet til bade

Petroleumstilsynet og Arbeidstilsynet. Punktene henger imidlertid sammen. Et darlig

arbeidsmiljo (organisatorisk, fysisk/kjemisk eller psykososialt) kan gi helseskader -
dette kan ofte ikke pavises for etter en tid, og det kan vare vanskelig 4 identifisere klare

arsakssammenhenger. Sikkerhet er knyttet til vern mot uenskede hendelser/ulykker.
Samtidiger det en sammenheng mellom arbeidsmilje, tilrettelegging og organisering pa

den ene siden og sikkerhet pa den andre siden, for eksempel kan et darlig arbeidsmiljo

vare en viktig drsak til en ulykke. Med HMS-regelverk forstir vi regler nedfelt i lov og

forskrift som handheves av Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet.



1.2 Inn- og utleie av arbeidskraft og
utviklingen i industriene

Utviklingen i innleide ogutleide arbeidstakere i verfts- og petroleumsindustrien ma sees
i sammenheng med den generelle utviklingen i disse industriene fra tidlig pi 2000-tallet
og fram til i dag. For 4 gi et bakteppe for undersokelsen og de problemstillingene som
droftes i rapporten, starter vi derfor med en kort presentasjon av omfang og utvikling
i verfts- og petroleumsindustrien i Norge de siste 1015 arene. Vi starter med en kort
oversikt over hva vi vet om bemanningsbransjen generelt i det norske arbeidsmarkedet.

Bemanningsbransjen i tall

Fra og med 2000 ble det gitt generell adgang til 4 leie ut alle typer arbeidskraft i Norge,
noe som i perioden 1971-2000 var forbeholdt «kontoryrker» og midlertidig dis-
pensasjon for produksjonsbedrifter som onsket 4 leie ut deler av staben i forbindelse
med variasjoner i oppdrag med mer (Nergaard et al. 2011). En innleiebedrift kan
etter regelendringen i 2000 likevel bare leie inn arbeidskraft i de tilfellene der det er
et midlertidig behov for arbeidskraft. Bruk av innleid arbeidskraft er dermed forst og
fremst knyttet til bransjer med til dels store svingninger i produksjonen. Nergaard et
al. peker pa at veksten i utleie av arbeidskraft i perioden 2006 til 2011 var serlig sterk
innenfor bransjene bygg og industri samt helse og oppvekst.

Basert pa strukeurstatistikk fra SSB viser Nergaard et al. at det var en okning i
antall bemanningsforetak fra 207 i 1999 til 927 i 2010 (Nergaard et al. 2011 s. 51).
Endringen skyldes bide omorganiseringer i eksisterende foretak og at det har vart en
vekst i antall nye foretak.

Det finnes imidlertid ingen fullstendig oversikt over hvor mange arbeidstakere
som leies inn fra bemanningsforetak i Norge generelt. Basert pa tall fra SSBs struk-
turstatistikk og NHO Service har Andersen et al. (2012 s. 7) beregnet at 2 prosent
av lonnstakerne er sysselsatte innen «utleie av arbeidskraft>» (bemanningsbransjen).
Andersen et al. viser hvordan veksten innen utleie av arbeidskraft ssmmenfaller med
EU-utvidelsen og okt arbeidsinnvandring fra de nye EU-landene i @st-Europa. Mye
av veksten kommer ogsa i form av arbeidstakere fra disse landene (EU 10). Det var i
2004/2005 veksten kom, og antall arsverk ble fordoblet fra 2004 til 2007 (Andersen
etal. 2012 5. 9-10). Bemanningsbransjen leier i dag ut arbeidskraft innen mange
bransjer. Tall fra 2011 viser at arbeidstakere innen bygg og anlegg utgjorde flest ars-
verk, deretter fulgt av transport og logistikk og kontor og serviceyrker — i den delen
av bransjen som er medlem i NHO Service. Om lag halvparten av arbeidstakerne
i bemanningsbransjen er arbeidstakere pé korttidsopphold, eller de er bosatte med
innvandrerbakgrunn. Blant de sistnevnte dominerer innvandrere fra EU-land i Ost-
Europa (EU 10). Blant arbeidstakere pd korttidsopphold i Norge finner vi personer
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fra bdde Norden (sarlig Sverige) og de nye EU-landene i ost. Utleie av arbeidskraft er
imidlertid ikke begrenset til selskaper som er registrert innen «utleie av arbeidskraft>»
(bemanningsforetak). Bemanningsselskaper kan vare registrert i andre bransjer, for
cksempel fordi de ogsa har andre typer aktiviteter. Men det kan ogsa henge sammen
med at en type virksomhet — for eksempel egenproduksjon — gradvis fases ut, mens
utleie av arbeidskraft far storre betydning. Slike forhold gjer at det er vanskelig & ansla
omfanget av utleie av arbeidskraft i det norske arbeidsmarkedet, fastslar Andersen etal.
(2012). Dessuten er grensene mellom ulike typer «bemanningstjenester», for cksem-
pel utleie fra bemanningsforetak, utleie fra produksjonsbedrift, konsulentoppdrag,
underentrepriser eller utforing av andre tjenester, uklare og gjor det vanskelig & ansla
omfanget av inn- og utleie av arbeidstakere.

Verfts- og skipsindustrien

Norske skipsverft bygger for det meste ulike typer spesialskip, sarlig til petroleums-
industrien. Pa grunn av hoy grad av spesialisering har norske skipsverft greid 4 holde
seg konkurransedyktige internasjonalt gjennom en arrekke (Aslesen 2005). I drene
mellom 2005 og 2008 ble omsetningen mer enn doblet i norsk verftsindustri, sam-
tidig som det bare var en moderat okningi antallet ansatte ved verftene. For & illustrere
dette var salgsekningen ved norske verft pa 96 prosent fra 2005 til 2008, mens antallet
fast ansatte bare okte med 6 prosent (Hervik & Oterhals 2009, referert i @degard &
Andersen 2011 s. 12). Industrien ble preget av nedgangen etter den internasjonale
finanskrisa. Markedsforholdene for de maritime naringene henger tett sammen med
utviklingen i verdenshandelen. Norske skipsverft hadde svert lav ordreinngangi 2009
sammenliknet med tidligere ar. Regjeringen tok derfor initiativ til en tiltakspakke for
verft ogutstyrsleveranderer som ble vedtatt i juni 2010. Tiltakspakken skulle realisere
lennsomme prosjekeer, legge til rette for omstilling og sikre og videreutvikle kritisk kom-
petanse til markedene igjen snur. Deler av pakken ble viderefort i senere statsbudsjett
(Meld. St. 39 (2012-2013)). 1 2010 skiftet det fra ordretorke til gryende optimisme,
og hesten 2011 meldte bransjen igjen om fulle ordreboker, blant annet som folge av
okende oljeinvesteringer. Utfordringen framover knyttes til verftenes evne til 4 klare
segien hardere konkurransesituasjon, hvor det blant annet er overkapasitet i bransjen
globalt (@degard & Andersen 2011).

Vi har ikke egne sysselsettingstall for verftsindustrien, men i en undersokelse av
hvordan de maritime nzringene klarte seg gjennom finanskrisa, ble antallet sysselsatte
beregnet til 7500 arsverk i 2009. Av disse var 3600 arsverk i form av innleie, det vil
si nesten 50 prosent (Hervik & Oterhals 2009, referert i @degard & Andresen 2011
s. 12). Konkurransesituasjonen med prispress og svart varierende ettersporsel gjor det
vanskelig for verftene a knytte til seg en stor og stabil arbeidsstyrke. Bemanningsutfor-
dringene ble lost ved bruk av underentreprenerer og innleid arbeidskraft, noe som det
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er lang tradisjon for i denne bransjen (@degird & Andersen 2011). Ved hoy produk-
sjon er det dessuten et okende problem 4 fa rekruttert arbeidskraft pa stedet. Behov for
variabel tilpasning av arbeidsstyrken og vansker med & rekruttere arbeidskraft lokalt
danner en viktig bakgrunn for den kraftige okningen i andelen verft som har bruke
arbeidskraft fra de nye EU-landene de senere arene (@degird & Andersen 2011). Og
verftene bruker hele skalaen av tilknytningsformer (faste ansettelser, innleie, ansatte
hos underentreprenerer og selvstendig neringsdrivende enmannsbedrifter) (Qdegard
2014). Sosial dumping har vart et problem innenfor verftsindustrien, og verftene ble
omfattet av allmenngjeringsforskrift fra 1.12.2008. I praksis betyr dette innforing av
en tidsavgrenset offentlig regulert minstelonnsbestemmelse i de berorte omradene
(Andersen et al. 2009b).

Petroleumsindustrien

Siden 2000-tallet har myndighetene gjennomfort flere tiltak for & oke produksjonen
pa norsk sokkel, noe som samlet sett har gitt flere strukeurelle endringer i petroleums-
naringen. Et av tiltakene for & oke ressursutnyttelsen pa norsk sokkel har veert 4 pne
opp for flere aktorer. Pa slutten av 90-tallet var sokkelen dominert av store operatorer
som Statoil, Philips, BP, Esso, Shell, Norsk Hydro med flere. For & ke konkurransen
og dermed letingen ble en rekke tiltak innfort, hvor hensikten var 4 gjore det lettere
for nye aktorer 4 etablere seg. Tiltakene fikk onsket effekt, og norsk sokkel er i dag
karakrerisert av et mangfoldig aktorbilde, sammensatt av store og smé, gamle og nye,
norske og utenlandske selskaper (jf. rapport avgitt av ekspertgruppe 2013)". Antallet
aktorer har blitt flere, men Statoil er klart dominerende med 34 prosent av produk-
sjonen (Ekspertgruppen 2013 s. 71). I kjelvannet av politiske mélsettinger om okt
utnytting av feltene og utviklingen av bedre utvinningsteknologi har ogsa levetiden
for innretningene i mange tilfeller blitt forlenget. Dette skal imidlertid ikke gi utover
sikkerheten, og det utfores systematisk vedlikehold, omfattende fornyelser samt modi-
fikasjoner av eksisterende innretninger. Ekspertgruppen refererer til tall fra 2013 som
viser at vedlikeholds- og modifikasjonsmarkedet nermer seg 20 milliarder kroner per
ar (s. 73). Okt vedlikeholdsbehov har ogsd bidratt til flere sysselsatte innen isolering,
stillas og overflatebehandling (ISO-fagene). ISO-fagarbeiderne klassifiseres som en
potensielt risikoutsatt gruppe av Petroleumstilsynet, noe som dokumenteres i de ar-
lige RNNP-undersokelsene®. En annen gruppe som har ekt kraftig pa norsk sokkel, er

! Arbeidsdepartementet oppnevnte 31. oktober 2012 en ekspertgruppe for & foreta en «Gjennomgangav
tilsynsstrategi og HMS-regelverk i norsk petroleumsvirksomhet». Ekspertgruppen ble ledet av professor
Ole Andreas Engen ved Universitetet i Stavanger.

2 RNNP-undersokelsene er arlige kartlegginger av risikonivaet i petroleumsnaringen. Prosjekeet er basert
pa partssamarbeid, og forste rapport kom ut i 2001. Arlige malinger gir muligheter for 4 folge utviklingen
av risikonivéet og effekter av HMS-arbeidet i naringen over tid.
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leveranderindustrien som leverer varer og tjenester til letevirksomhet, nye utbygginger,
drift, vedlikehold, modifikasjoner og avslutninger av felt. Ifelge tall fra Oljedirekto-
ratet hadde leveranderindustrien en omsetningsvekst fra 2009 til 2011 pa 48 prosent
(referert i Ekspertgruppen 2013 s. 74). Ifolge Eika et al. (2010) kommer leveransene
til petroleumsvirksomheten fra store deler av norsk naringsliv. Hvis man tar hensyn
til de indirekte leveransene i form av produktinnsats, finner Eika et al. at de aller fleste
naringer i okonomien er involvert.

Petroleumssektoren har dessuten hatt en sterk sysselsettingsvekst fra begynnelsen av
2000-tallet og fram til starten av 2014.> Menon har beregnet den totale sysselsettings-
effekten som folge av eksport ogleveranser til drift og investeringer i Nordsjoen til nar
240 000 sysselsatte i 2012. Dette inkluderer virkninger regnet ut i seks ledd (Menon
2012,2013). Av dette utgjor den direkte sysselsettingen i olje- og gasselskapene om lag
25 000 personer, sysselsatte i leveranderindustrien 90 000, sysselsetting hos under-
leveranderer 77 000, mens 46 000 er sysselsatt som folge av konsumvirkninger (Fjose
etal. 2013 5. 10). Leveranderindustrien utgjor altsa en vesentlig del av sysselsettingen
i norsk petroleumsvirksomhet. De storste gruppene leveranderer er oljeservice og
plattformboring (22 prosent av alle offshoreansatte), vedlikehold og modifikasjon (20
prosent), riggdrift (18 prosent) og forpleining (8 prosent) (Blomgren etal. 2014s.21).
I perioden 2000-2012 har det vert vekst i bade andel offshoreansatte med utenlandsk
landbakgrunn (8,4 prosent til 10,6 prosent) ogiantallet ulike landbakgrunner (fra 69 til
103). Andelen med utenlandsk bakgrunn er hoyest innen vedlikehold og modifikasjon
og forpleining og lavest for operatorselskapene sine egne offshoreansatte (Blomgren
etal. 2014 . 31). Ekspertgruppen peker p at sysselsettingsveksten og fluktuasjonen i
naringen i all hovedsak er knyttet til leveranderindustrien, som igjen styres av nivaet
pa investeringene i neringen (Ekspertgruppen 2013). Ekspertgruppen framholder
dessuten at leveranderindustrien er preget av stadig sterre spesialisering. Leveranderer
bygger gjerne opp sitt virke rundt spesifikk teknologi og spesialiserer seg innen nisjer.
Dette gir lengre naringskjeder og flere grensesnitt mellom aktorer.

Petroleumstilsynet har dessuten myndighetsansvar for atte petroleumsanlegg pa
land samt tre planlagte gasskraftverk og eventuelt framtidige, integrerte petroleums-
anlegg. Flere av landanleggene er av nyere dato, og aktivitetene har i stor grad vert
knyttet til prosjektering og utbygging. Petroleumstilsynet peker pa at virksomhetene
pa landanleggene pa noen omréder er vesentlig forskjellige fra virksomheten pa sok-
kelen. Dette gjelder serlig i utbyggingsfaser for nye anlegg som innbefatter fagomrader
innenfor tradisjonell anleggsvirksomhet, og hvor det foregar en rekke parallelle akei-
viteter. I tillegg kommer det at landanleggene, ut fra sin geografiske beliggenhet, kan

* Den sterke sysselsettingsveksten har imidlertid avtatt utover 2014. 3. oktober 2014 skriver DN.no at
rundt 5500 jobber er kuttet i norske oljebransjebedrifter. Hovedarsaken til sysselsettingskuttene er lave
oljepriser, og hvis prisene fortsetter & falle, vil oljebransjen ifolge eksperter DN.no har snakket med, trolig
matte kutte langt mer.
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ha et narere forhold til lokalsamfunnet. Virksomheten pé sokkelen oglandanleggene
sees i sammenheng og styres ut fra de samme prinsipper (www.ptil.no). Fra 2006 ble
landanleggene inkludert i RNNP-kartleggingene, og det utarbeides egne rapporter for
disse som finnes tilgjengelig pa Petroleumstilsynets internettsider.

1.3 Regelverk og relasjoner

Ut- og innleie av arbeidskraft

Utleie av arbeidskraft reguleres i hovedsak av to ulike lover — arbeidsmarkedsloven
og arbeidsmiljoloven. Bestemmelser om adgangen til & leie ut arbeidskraft finnes i
arbeidsmarkedsloven kapittel 8, mens adgangen til & /eze inn arbeidskraft er regulert
av arbeidsmiljoloven kapittel 14. I det folgende gjor vi kort rede for de ulike bestem-
melsene som er sarlig relevante for denne undersekelsen — de folgende avsnittene er
basert pa framstillingen i Alsos og Jensen (2013as. 8-11).

Etter arbeidsmiljoloven skilles det mellom to former for innleie. I § 14-12 reguleres
innleie av arbeidskraft fra bedrifter som har til formél & drive utleie, det som i dagligtale
kalles bemanningsselskaper eller vikarbyrier. Etter denne bestemmelsen kan virksom-
heter kun leie inn arbeidstakere fra bemanningsforetak dersom virksomheten har et
midlertidig behov for arbeidskraft. Virksomheter som er bundet av tariffavtale, kan
dessuten leie inn dersom de inngar en avtale med tillitsvalgt som representerer minst
halvparten av arbeidstakerne innenfor den arbeidskategorien innleien gjelder. Etter
at vikarbyradirektivet ble gjennomfort i norsk rett fra og med 1. januar 2013, er det
innfert noen sarskilte vilkar for denne typen innleie. Dette omfatter at innleie skal
likebehandles med direkte ansettelse nir det gjelder lonns- ogarbeidsvilkar, samt ulike
reguleringer som skal sikre at likebehandlingsprinsippet etterleves (§§ 14-12aflg.). Ett
av disse tradte i kraft 1. juli 2013 og innebarer at innleiebedriftene har et solidaransvar
for lonn, feriepenger med mer dersom arbeidsgiveren — bemanningsforetaket — ikke
utbetaler dette.

Den andre formen for innleie som arbeidsmiljoloven regulerer, er sakalt produk-
sjonsinnleie, det vil si innleie fra bedrift som ikke har til formal 4 leie ut arbeidskraft.
Dette er regulert i § 14-13. Slik innleie kan skje nar arbeidstakerne er fast ansatt hos
utleier. For at en virksomhet ikke skal ha til formal 4 drive utleie, er det et vilkar at
utleie skjer innenfor de samme fagomradene som er virksomhetens hovedbeskjeftigelse,
og at utleiedelen som hovedregel ikke overstiger halvparten av de ansatte hos utleier.

Dersom en virksomhet driver produksjonsutleie, gjelder ikke likebehandlingsprin-
sippet, og det vil vaere andre grunnlag som avgjor hvilke lonns- og arbeidsvilkar som ma
tas hensyn til. Dette kan for eksempel vare lov, allmenngjoringsforskrift, tariffavtale
eller individuell avtale.
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Arbeidsmarkedsloven definerer hva som regnes som u#leie av arbeidskraft, og essensen
i denne er at arbeidstakere leies fra en utleier til en innleier og er underlagt oppdrags-
givers ledelse (§ 25). Innleie er kun lovlig dersom det skjer fra et selskap registrert i
bemanningsforetaksregistret. For 4 registrere seg ma enkelte plikter som er nedfelt i
forskrift, vere oppfyle.*

Lovverket skiller innleie av arbeidskraft fra bemanningsforetak fra andre typer
kontrakter, enten dette dreier seg om produksjonsinnleie, kjop av konsulenttjenester,
outsourcing av tjenester eller entrepriser med mer. Det sentrale for innleieforholdene
er at arbeidstakeren som leies inn, er underlagt innleiers ledelse. Utleier vil dermed
ikke ha noe ansvar for arbeidsresultatene denne arbeidstakeren produserer — kun for
& levere arbeidskraften. Alsos og Jensen (2013a) skriver at dette som regel vil vare et
greit skille i de situasjoner det er snakk om tradisjonell vikarleie. Det vil si der den
innleide arbeidstakeren skal dekke innleiebedriftens behov i forbindelse med sykdom,
ferieavvikling med mer. I andre situasjoner, for eksempel der det er snakk om et stort
volum av innleide over lang tid, der de ansatte jobber delvis selvstendig og delvis under
andres ledelse, og sa videre, peker Alsos og Jensen pé at grensene kan vare mer diffuse.
Tilsvarende kan grensen mellom innleie fra produksjonsbedrift og innleie fra beman-
ningsforetak vare vanskelig & trekke i praksis (Alsos & Jensen 2013a).

Sommeren 2014 sendte regjeringen forslag til endringer i arbeidsmiljelovens
regler om midlertidig ansettelse og inn-/utleie fra bemanningsforetak ut pé horing.®
Forslagene innebarer en oppmyking av regelverket for midlertidig ansettelse med
blant annet forslag til innforing av en generell adgang til & ansette midlertidig for en
tidsbegrenset periode.® Dessuten var det forslag om unntak fra bestemmelsene om
likebehandling ved utleie fra bemanningsforetak samt forslag om at seksmélsrett for
fagforeninger om ulovlig innleie oppheves i (aml. § 17-1 femte ledd). Dersom disse
endringene gjennomfores, kan det pavirke bedriftenes motiver og praksis for bruk av
innleide arbeidstakere.

HMS-regelverk

Dagens HMS-regelverk er utviklet innenfor en kontekst og kan best forstés i lys av
konkrete hendelser og den historiske utviklingen som har preget ulike deler av norsk
naringsliv. HMS-regelverket hadde sitt utspring i petroleumsindustrien i slutten av
1970-arene og har etter hvert gitt ringvirkninger til landbaserte virksomheter i Norge.

* Se forskrift av 4. juni 2008 nr. 541 om bemanningsforetak.

> http://www.regjeringen.no/nb/dep/asd/dok/hoeringer/hoeringsdok/2014/Horing-om-endringer-i-
arbeidsmiljoloven-juni-2014.html?id=763955

¢ Forslagene gjelder ikke innleie fra bemanningsforetak.
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I de senere drene har dessuten EU-reguleringer spilt en stadig sterre rolle for utformin-
gen av HMS-regelverket.

Petroleumsindustrien

I lopet av sin nermere 50 ar gamle historie har den norske oljeindustrien gjennom-
gatt store tekniske, organisatoriske, okonomiske og sosiale endringer. Lovverket som

regulerer neringen, har ogsi gjennomgatt endringer i denne perioden. Faren for store

ulykker (storulykkerisiko) har etter Aleksander L. Kielland-ulykken i mars 1980 satt

sterkt preg pa HMS-arbeidet offshore. Det legges opp til at sektoren skal veere selvre-
gulerende, noe som inneberer et mélsettende regime hvor lovreguleringen er mindre

detaljert og mer generell, ofte i form av funksjonelle krav gjennom rettslige standarder.
Hensikten har vart & bevege seg fra en «foyelighets»-mentalitet — med en passiv ret-
tighetshaver — til en mer aktiv og fleksibel tilnzerming hvor rettighetshaverens ansvar
er gjort mer cksplisitt (Ognedal 2009).

Etter Aleksander L. Kielland-ulykken ble det i petroleumsloven av 1985 innfort
et system med metode- og funksjonskrav og internkontroll i stedet for de tidligere
detaljkravene. Et omfattende regelverksprosjeke i perioden 1985-1995 resulterte i at
antallet HMS-forskrifter ble redusert fra 22 til 14. 11996 ble den nye petroleumsloven
vedtatt, og man ensket et nytt HMS-regelverk. Det nye HMS-regelverket ble fastsatt
3.september 2001 og bestr aven HMS-forskrift samt fire utfyllende forskrifter — ram-
meforskriften’, styringsforskriften, opplysningspliktforskriften, innretningsforskriften
og aktivitetsforskriften. Tilsynet med HMS i petroleumsvirksomheten i henhold til
disse forskriftene gjennomferes av Petroleumstilsynet (Ptil) som har en koordinerende
rolle, samt av Oljedirektoratet (OD), Miljodirektoratet og Statens helsetilsyn. Varen
2000 ble det dessuten utviklet en ordning med prekvalifisering av rettighetshavere
og operatorer pa norsk sokkel. Nye aktorer blir vurdert av Petroleumstilsynet og
Oljedirektoratet (OD), som rapporterer til sine respektive departement. Arbeids- og
sosialdepartementet (ASD) og Olje- og energidepartementet (OED) fatter endelig
vedtak om prekvalifisering.

Formélet med utviklingen av nye forskrifter har blant annet vart 4 sorge for en
mer helhetlig og samordnet regulering og tilsyn med petroleumsvirksomheten. Det
var ogsé forste gang Helsetilsynet, SFT og OD gikk sammen og utarbeidet et felles
HMS-regelverk. I forbindelse med regelverksforarbeidet benyttet OD en strategi
hvor private aktorer ble involvert i langt storre grad enn det vanlig praksis skulle tilsi.
Det ble blant annet opprettet en treparts prosjekegruppe hvor bade arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasjonene deltok i tillegg til myndighetene. Dette ble gjort for & sikre
at regelverket tok hensyn til erfaringer bade fra myndighetenes tilsyn og arbeidslivets
parter. Opprettelsen av denne gruppen ble positivt mottatt i neringen. Det var et

7 Forskrift om helse, miljo og sikkerhet i petroleumsvirksomheten fastsatt ved Kgl.res. 31. august 2001
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onske om at partssamarbeid og bred deltakelse skulle gi et bedre beslutningsgrunnlag
og resultere i et regelverk partene kunne sta samlet bak. Om utviklingen av HMS-
regelverket i norsk petroleumsvirksomhet skriver ekspertgruppen at: «Gjennom et
forméls-, funksjons- og risikobasert regelverk, har det vert en politisk malsetting &
fa mektige kompetansebaserte organisasjoner til & samarbeide med fagforeninger og
tilsynsmyndigheter for & bli 'verdensledende pA HMS’ uten at sterke virkemidler som
beter og straff tas i bruk unedig.» (Ekspertgruppen 2013, s. IV). Det gjennomferes
arlige regelverksrevisjoner. Altialt innebarer de siste ars arbeid med regelverket at det
har blitt forenklet, og at ulike forskrifter har blitt samordnet. Arbeidsdepartementet
oppnevnte en ekspertgruppe i 2012 som fikk i mandat & foreta en «Gjennomgang av
tilsynsstrategi og HMS-regelverk i norsk petroleumsvirksomhet». Ekspertgruppen
konkluderer med at det norske HMS-systemet for petroleumsvirksomheten fungerer
overveiende godt, men peker samtidig pa noen viktige utfordringer. Dette handler bade
om regimets kompleksitet, som kan oppleves som vanskelig for smé og nye akterer, samt
hvordan den store vekten pa tillit kan bidra til ekt sarbarhet. Ekspertgruppen peker
pa at regimet, med et funksjonsrettet regelverk basert pa tillit, kan ha noen dpenbare
svakheter nar det gjelder evnen til & hindtere stor-ulykkerisiko (Ekspertgruppen 2013).

Landbasert virksomhet

Alle norske virksomheter er palagt 4 jobbe systematisk med HMS. I 1992 kom for-
skrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i virksomheter (internkon-
trollforskriften), senere endret i 1997. Erfaringene fra petroleumssektoren hadde vist
at internkontroll forte til okt systematikk, bedre kvalitet og mindre feilproduksjon.
Krav om internkontroll var ment & skulle bidra til en «ny giv> i helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeidet (HMS) bade pd myndighets- og virksomhetsniva (jf. NOU 2004: 5
s. 169). Sentrale deler av forskriften ble loftet inn i lovteksten i 2005, noe som innebar
en styrking av kravene til internkontroll for all landbasert virksomhet.

Formalet med internkontroll er & fremme systematisk arbeid med helse, miljo og
sikkerhet slik at kravene fastsatt i aktuelle lover overholdes (NOU 2004: S).

Kravene til at arbeidsgiver skal sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo og arbeide
systematisk med helse, miljo og sikkerhet (HMS) i virksomhetene, er gitt i arbeids-
miljeloven og i ulike forskrifter til denne. Arbeidsgiver skal sorge for at egen virksom-
het er innrettet og egne arbeidstakeres arbeid er ordnet og blir utfert pa en slik mate
at ogsd andre enn egne arbeidstakere er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmiljo (§ 2-2a).
Primearansvaret for arbeidsmiljeet ligger hos den arbeidsgiveren som en arbeidstaker
er ansatt hos. Arbeidstakeren er pd sin side pliktig til & medvirke ved gjennomfering av
de tiltakene arbeidsgiveren setter i verk, samt til & delta i det organiserte vernearbeidet
(§ 2-3). For verftsindustrien og petroleumsanleggene finnes en hel mengde forskrifter

for ulike typer arbeid.
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Arbeidsmiljeloven § 3-1 omfatter kravene til systematisk HMS-arbeid i virksomhetene.
Det stilles krav om at det systematiske HMS-arbeidet (internkontrollen) skal doku-
menteres i den form og det omfang som er nodvendig pa bakgrunn av virksomhetens
art, aktiviteter, risikoforhold og sterrelse. Virksomhetene ma altsd selv vurdere hvilken
risiko driften medforer, og de har plike til & ha lopende oversikt over eventuelle end-
ringer over tid. Kravet til kartlegging, risikoanalyse og forebyggende tiltak oker med
graden av risiko. Det er ogsd et lovkrav om at arbeidsgiver skal gjennomga opplering
i helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid (§ 3-5).

P4 arbeidsplasser med flere arbeidsgivere skal det avtales skriftlig hvem som har
ansvar for samordning av verne- og miljoarbeidet.

Nye arbeidsmiljoforskrifter tridte i kraft 1. januar 2013. Begrunnelsen og bakgrun-
nen for denne revisjonen har vart en forenkling av den store mengden forskrifter som
folger av arbeidsmiljoloven. 47 forskrifter ble erstattet med 6 nye forskrifter. De nye
forskriftene bygger opp under samme sekvenstankegang som for internkontrollfor-
skriften — med tydelige krav til risikovurdering og tilrettelegging av arbeidet, krav til
utforming og innretning av arbeidsplassen samt krav til sikker utforelse av arbeidet.
De nye forskriftene kan sees som et ledd i arbeidet med okt samordning mellom
HMS-regimet offshore og landbasert HMS-regime, som har vert en uttryke politisk
malsetting gjennom 20 ar (jf. Ekspertgruppen 2013). Fafo og IRIS gjennomfoerte en
kartlegging av status i det systematiske HMS-arbeidet i norske virksomheter i 2009
(Andersen et al. 2009a). Forskerne konkluderte med at kravene til systematisk HMS-
arbeid er godt kjent blant norske virksomheter, og at flere er kjent med disse kravene
i 2009 sammenliknet med det en tilsvarende undersokelse i 1999 viste. Andelen
virksomheter som har dokumentert HMS-arbeidet, har ogsa ok, og forskerne fant at
HMS-innsatsen var storre i de risikoutsatte virksomhetene enn i de andre. Et annet
hovedfunn var at ledelsen spiller en viktig rolle i HMS-arbeidet, bide ved & involvere
seg i utviklingen av HMS-arbeidet, ved & opptre som padriver og generelt vare tyde-
lig. Tilsvarende konklusjoner trekkes nar det gjelder det partsbaserte verneapparatet:
Verneombud og arbeidsmiljeutvalget (AMU) er som regel involvert i utviklingen av
det systematiske HMS-arbeidet og spiller en viktig rolle for utviklingen av det syste-
matiske HMS-arbeidet. Undersokelsen omfattet ogsa offshorevirksomhet, og det ble
konkludert med at trepartssamarbeidet pa sektorniva ble vurdert som positivt, samt
med at péseplikten etterleves og har blitt en del av etablert HMS-praksis offshore
(Andersen et al. 2009a).

Tilsyn med loven

Arbeidstilsynet er tilsynsmyndighet pa arbeidsmiljolovens omrade og skal fere tilsyn
med virksomhetenes helse-, miljo- og sikkerhetsstandard. Det forebyggende arbeidet
med HMS skal tillegges sarskilt veke. Tilsynet har ogsa en veiledningsplikt, som er
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narmere beskrevet i forvaltningsloven. Alle alvorlige arbeidsulykker skal meldes til
Arbeidstilsynet. Arbeidstilsynet har ogsa ansvar og myndighet til 4 fore tilsyn med
lonns- og arbeidsvilkar for utenlandske arbeidstakere etter allmenngjoringsloven.
Verftsindustrien har vert omfattet av en allmenngjeringsforskrift fra 1.12.2008.
Dette inneberer at deler av tariffavtalen gjennom forskrift blir gjort gjeldende for alle
arbeidstakere innenfor en bransje eller et geografisk omrade. Tariffnemnda sa imidlertid
nei til & forlenge allmenngjeringsvedtaket for petroleumsanleggene i 2010, med den
begrunnelse at det ikke lenger kunne dokumenteres vilkar under tariffens satser.

Petroleumstilsynet har samme rolle offshore som Arbeidstilsynet har pa land. Fordi
Petroleumstilsynet ogsa er et storulykketilsyn, blir det lagt sterk vekt pa den betydning
arbeidsmiljoet kan ha for storulykkerisiko.

Ett arbeidsforhold - tre parter

Utleie av arbeidskraft inneberer at arbeidstakeren ikke bare skal forholde seg til sin
arbeidsgiver, men ogsi til innleiebedriften. Dette kan illustreres ved hjelp av en modell
med tre parter (triangulering) for arbeidsforholdet ved innleie/utleie av arbeidskraft.

Figur 1.1 Partsforholdene ved utleie av arbeidskraft. Kilde: Alsos & Jensen 2013as.11

Innleier

HMS, arbeidstid Oppdragskontrakt

Bemanningsforetak/

Arbeidstaker Arbeidsgiver

Ansettelsesavtale,
arbeidsmiljgloven m.m

Alsos og Jensen (2013a) forklarer modellen pé folgende mate: Forholdet mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver (bemanningsselskapet) reguleres av en arbeidskontrake.
Dersom vilkirene for de enkelte oppdragene varierer, vil arbeidskontrakten suppleres
med en oppdragskontrake. I tillegg vil arbeidstaker vare beskyttet av arbeidsvernlov-
givningen. Forholdet mellom bemanningsselskapet/produksjonsbedriften oginnleier
reguleres gjennom en kontrakt mellom disse to. Arbeidsmarkedsloven setter visse
grenser for hva som kan avtales, men i hovedsak stir partene fritt til & avtale det de vil.
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Mellom arbeidstaker og innleier er det ikke noe kontrakesforhold. Enkelte bestemmelser
i arbeidsmiljeloven vil gjelde ogsd i dette forholdet, men i hovedsak skal arbeidstaker
forholde seg til sin arbeidsgiver (bemanningsforetaket/produksjonsbedriften). Arbeids-
takeren er imidlertid pliktig til & folge de instrukser innleier gir om hvordan arbeidet
skal utfores, med mer.

Bemanningsselskapet/produksjonsbedriften vil som arbeidsgiver ha ansvaret for
at lovverk, eventuell tariffavtale og ansettelsesavtalen etterleves. Innleiebedriften har
imidlertid ogsd noen egne plikter. Dette omfatter plike til & sikre et fullt forsvarlig
arbeidsmiljo for de innleide samt at arbeidstiden er i samsvar med arbeidsmiljolovens
bestemmelser. At innleier er palagt disse pliktene, fritar imidlertid ikke arbeidsgiver
for sitt ansvar etter arbeidsmiljoloven, skriver Alsos og Jensen (2013as. 11).

Modellen gir et nyttig inntak til prosjektet, som handler om hvordan disse forhol-
dene praktiseres i offshorevirksomheter, ved petroleumsanlegg og i verftsindustrien.

1.4 Metode

Problemstillingene i denne undersokelsen er komplekse, og vi har benyttet oss av flere
ulike metoder, datakilder og forskere/forskningsmiljoer. I metodelitteraturen kalles
dette triangulering. Triangulering gir muligheter for en bedre og utvidet forstaelse av
fenomenet det forskes pa, i tillegg styrker metoden undersokelsens validitet (Grenmo
2004; Mathison 1988). I de neste avsnittene gjor vi nzrmere rede for de ulike datakil-
dene og metodene som undersekelsen bygger pa.

Bedriftsundersokelse

For 4 kartlegge omfang av inn- og utleie i petroleums- og verftsindustrien har vi gjen-
nomfert en survey rettet mot disse to sektorene. Det eksisterer imidlertid ikke noe
register over bedrifter som leier inn eller leier ut arbeidskraft innenfor petroleums- eller
skips- og verftsindustrien. Fafo har tidligere gjort undersokelser der vi har kartlagt inn-
leic av utenlandsk arbeidskraft i ulike bransjer (Se f.eks. Delvik et al. 2006 og Andersen
et al. 2009b), men disse omfatter ikke innleie av norske arbeidstakere. Utfordringen
blir imidlertid mye lik; et samlet register over aktuelle bedrifter mangler. Vi vet imid-
lertid rimelig godt hvilke bransjer som er aktuelle som leveranderer til petroleums- og
skips- og verftsindustrien. T hovedsak dreier det seg om bemanningsselskaper, bedrifter
innenfor deler av industrien og bedrifter i bygg og anlegg. Men dette er alle vidtfavnende
bransjer der flesteparten av bedriftene ikke leverer noen tjenester til petroleums- eller
skips- og verftsindustrien. I en survey vil vi dermed bruke mye ressurser pé 4 finne de
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bedriftene som faktisk leverer tjenester til petroleums- og skips- og verftsindustrien,
for deretter 4 kartlegge omfang av innleid arbeidskraft.

Ovenfor beskrev vi hvordan myndighetene siden 2000-tallet har gjennomfort
flere tiltak for & oke produksjonen pa norsk sokkel, noe som blant annet har resultert
i en betydelig vekst i aktiviteter og antallet akterer. Norsk sokkel er i dag mangfoldig,
sammensatt av store og smé, gamle og nye, norske og utenlandske selskaper. Levetiden
for innretningene har ogs blitt forlenget, noe som har gitt okt aktivitet knyttet til
vedlikehold og modifikasjoner. Dessuten har leveranderindustrien som leverer varer og
tjenester til letevirksomhet, nye utbygginger, drift og vedlikehold, modifikasjoner og
avslutninger av felt, hatt en betydelig omsetningsvekst over de siste fem—seks arene. Sys-
selsettingen og fluktuasjonene i sektoren er i stor grad knyttet til leveranderindustrien,
som pa sin side er styrt av niviet pa investeringene i sektoren. Som beskrevet tidligere
i dette kapitlet har Menon beregnet den totale sysselsettingseffekten av petroleums-
virksomheten i Norge til nar 240 000 sysselsatte (Fjose et al. 2012, 2013). Av dette
utgjor den direkte sysselsettingen i olje- og gasselskapene om lag 25 000 personer, sys-
selsatte i leveranderindustrien 90 000, sysselsetting hos underleveranderer 77 000, mens
46 000 er sysselsatt som folge av konsumvirkninger.

Petroleumssektorens storrelse og mangfold vanskeliggjor en hensiktsmessig avgrens-
ning nir det gjelder undersokelser av inn- og utleie av arbeidskraft i sektoren. Mye av
aktiviteten er knyttet til leveranser til leveranderindustrien, herunder handverkertje-
nester til vedlikehold av installasjoner og rigger samt utstyrsproduksjon, i tillegg til
anleggsvirksomhet, landtransport, hotell og restaurant og annen forretningsmessig
tjenesteyting (Fjose et al. 2012). Ifolge Eika et al. (2010) kommer leveransene til
petroleumsvirksomheten fra store deler av norsk naringsliv. Hvis man tar hensyn til
de indirekte leveransene i form av produktinnsats, finner Eika et al. at de aller fleste
naringer i okonomien er involvert. Som nevnt har Petroleumstilsynet rettet sarskilt
oppmerksomhet mot vedlikeholdsarbeid og ISO-fagarbeiderne som en potensielt ri-
sikoutsatt gruppe. Gjennom sperreundersokelsen har vi vert opptatt av & na bedrifter
innenfor bade olje- og gassproduksjonen, leveranderindustrien ogunderleverandorene.
Det har vart noen utfordringer nar det gjelder & etablere et hensiktsmessig utvalg
for & belyse problemstillingene knyttet til praksis og erfaringer med inn- og utleie av
arbeidskraft i en slik bred sektoravgrensning.

Etter en vurdering av ulike utvalgsstrategier valgte vi & ta utgangspunke i krav og
praksis om prekvalifisering som er etablert for akterer som leverer varer og tjenester
pa norsk sokkel. Achilles JQS er et slikt leveranderregister. Formalet med en slik felles
kvalifikasjonsordning for leveranderer til oljeindustrien er ifolge Achilles sine internett-
sider: «4 etablere et register over leveranderer som er vurdert pa grunnlag av pa forhind
fastlagte, objektive kvalifiseringskriterier, og som er funnet 4 tilfredsstille disse, slik at
de ved behov, kan bli vurdert tatt med pé tilbyderlister innenfor de aktuelle vare- og
tjenestekategorier.» For & bli kvalifisert til Achilles JQS ma leveranderer i tillegg til 4
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profilere hvilke varer og tjenester de ensker 4 tilby, oppfylle noen formelle krav, for ek-
sempel at de har et dokumentert kvalitetssystem (EN ISO 9001-serien eller tilsvarende
standard), dokumentert HMS-system, de ma oppgi finansielle nekkeltall, ha betalt
skatter ogavgifter, sendt inn arsberetning, kopi av firmaattest med mer. Bedrifter som
registrerer seg i basen, ma dessuten betale en arlig kvalifikasjonsavgift; nivaet pa denne
varierer etter hvor mange opplysninger man velger & registrere utover de obligatoriske.

Vi har fate tilgang til & bruke Achilles sitt register for & gjennomfore sporreunder-
sokelsen om bruk av innleie og utleie blant bedrifter som er tilknyttet petroleums-
sektoren i Norge.

Skips- og verftsindustrien er i seg selv oversiktlig. Den bestar av et relativt begrenset
antall bedrifter, og disse har vi oversikt over basert pA NACE-koder og registrering i
Bronnoysundregistrene. Vi mangler imidlertid ogsa for denne naringen en oversikt
over mulige underleveranderer av tjenester og arbeidskraft. For & nerme oss dette tok
vi kontakt med Fellesforbundet. Nér en virksomhet i skips- og verftsindustrien skal leie
inn arbeidskraft, skal det gjennomfores lokale droftinger mellom partene. I samarbeid
med de lokale tillitsvalgte ved verftene har vi samlet inn en oversikt over bedrifter som
har leid ut arbeidskraft til det enkelte verft.

Sperreskjema som ble brukt i undersokelsen finnes i vedlegg 1.

Gjennomfering og frafall
Undersokelsen ble i utgangspunktet gjennomfert som to undersokelser: en under-
sokelse blant bedrifter i skips- og verftsindustrien og en blant bedrifter innenfor
petroleumssektoren. Intervjuperson for bedriftene var daglig leder, produksjonsleder
eller personalansvarlig. Bedrifter registrert i utlandet er ikke en del av undersokelsen,
det gjelder ogsa bedrifter der den overste ledelsen ikke behersker norsk. Intervjuingen
foregikk i perioden 3. desember 2013 til 9. april 2014.

Utvalget til undersokelsen i skips- og verftsvirksomheter er hentet fra bedrifts-
databasen Bisweb og er trukket blant bedrifter med mer enn fem ansatte pa folgende

NACE-koder:

e 30.111 Bygging av skip og skrog over 100 brutto tonn

e 30.113 Bygging av oljeplattformer og moduler

e 30.114 Produksjon av annet flytende materiell

e 30.115 Innrednings- og installasjonsarbeid utfert pa skip over 100 brutto tonn

e 30.116 Innrednings- og installasjonsarbeid utfort pa borerigger og moduler

Vi hadde totalt 182 bedrifter i bruttoutvalget til denne delen. Vi fikk intervjuer med
51 av disse i lopet av perioden. Intervjuperson for bedriftene var daglig leder, produk-

sjonsleder eller personalansvarlig. I tillegg mottok vi et tilleggsutvalg fra tillitsvalgte
i naringen som besto av 237 bedrifter. Etter 4 ha fjernet dubletter samt tatt ut de vi
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allerede hadde intervjuet, satt vi igjen med 104 virksomheter fra dette siste tilleggs-
utvalget. I dette utvalget ble det gjennomfert til sammen 29 intervjuer.

Den andre delen av undersokelsen som gikk til leverandorer til petroleumsindus-
trien, baserte seg pa et utvalg fra Achilles. Utvalget er basert pa alle som er registrert
som del av eller underleveranderer til petroleumssektoren. Totalt var bruttoutvalget
pa 2187 bedrifter. Det ble totalt gjort 755 intervjuer i dette utvalget.

Utvalgene fra Achilles og tillitsvalgte i Fellesforbundet hadde ingen neringskoder
(NACE). Dette har Norsk Respons satt til i etterkant ved hjelp av organisasjonsnum-
mer og navn/telefonnummer til bedriften.

Inndeling av petroleumssektoren
Som vist over er petroleumssektoren, nar vi ser den som den samlede mengden av
operatorer og leveranderer, svart sammensatt. Dette gjelder da sarlig for leverander-
virksomheten. Dette gjenspeiler seg ogsd i virt datamateriale. Vi har pa grunnlagav de
pakoblede NACE-kodene delt sektoren i to. I den forste delen har vi samlet de produk-
sjonsbaserte bedriftene (inkludert tjenester knyttet til utvinning av riolje og naturgass,
NACE 9101 og 9109, og bemanningsselskaper, NACE 78.1 og 78.2). I den andre
delen har vi bedrifter som i hovedsak leverer varer og tjenester til petroleumssektoren.
Inndelingen baserer seg pa en antakelse om at produksjonsbedrifter har storre
HMS-utfordringer og storre sannsynlighet for a levere arbeidskraft som utferer opp-
dragi direkte tilknytning til petroleumsanleggene og offshore. For vare- og tjenestele-
veranderene antar vi at dette er mindre sannsynlig. For en mer detaljert redegjorelse
av inndelingen, se vedlegg 2.

Bakgrunnsvariabler i analysene

I analysene er det kontrollert for folgende bakgrunnsvariabler: om bedriftene er med-
lem av en arbeidsgiverorganisasjon eller ikke, om de er bundet av tariffavtale eller ikke,
om de er IA-bedrift eller ikke, bedriftsstorrelse malt ved antall ansatte, om bedriften
tilhorer verftsindustrien eller petroleumsindustrien, petroleumsindustrien er i tillegg
inndelt i produksjonsbedrifter og bedrifter som drivere innenfor vare- og tjenestepro-
duksjon, om den innleide arbeidskraften i hovedsak er norsk eller utenlandsk, og om
den innleide arbeidskraften forst og fremst leies inn pa korttidskontrake (en maned
eller mindre) eller pa langtidskontrakt for mer enn en mined. De sammenhengene som
kommenteres i teksten, er alle statistisk signifikante med en sikkerhet pd minimum
95 prosent.

Kvalitative intervjuer i verftsindustrien og ISO-fagene
For 4 undersoke hvordan risikoforhold og HMS-styring er for innleide arbeidstakere,
ble det utfert en serie med intervjuer i verftsindustrien og blant leveranderer av isola-
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sjon, stillas og overflatebehandling (ISO-leveranderer). ISO-leveranderene opererte i
hovedsak i petroleumsnaringen, men ogsé i verftsindustrien. Intervjustudien ble utfort
for & gi svar pa disse spersmalene:

e Huvilke risikoforhold er innleide utsatt for? Er det ulikheter i farebildet mellom
innleide og faste arbeidstakere?

e Hvordan benyttes metoder og verktoy for HMS-styring med tanke pé innleide?
e Hvordan legges det til rette for at innleide har den HMS-kompetansen de trenger?
e Hvordan er samarbeidet og ansvarsforholdet mellom innleiebedrift og utleier?

e Hvordan inkluderes verneombud og bedriftshelsetjeneste i forhold som har med
innleid arbeidskraft 4 gjore?

Det ble gjennomfort totalt 24 intervjuer, hvorav 11 med informanter som har bak-
grunn fra verftsindustrien, og med 13 som var ISO-leveranderer, se oversikt i tabell
1.1. Eetintervju (skipsverft B) ble utfort som gruppeintervju med tre deltakere, ovrige
intervjuer var med enkeltpersoner. Tre av de intervjuede innen ISO-fagene var HMS-
ledere i bemanningsforetak som leverer personell innen ISO-fagene, hvorav en var

ikke-skandinavisk.

Tabell 1.1 Oversikt over informanter i verftsindustrien og ISO-fagene.

Verftsindustri I1SO-fagene
Virksomhet Informants rolle Virksomhet Informants rolle
Skipsverft A HMS-leder ISO-leverander A Verneombud
Skipsverft A HR-sjef ISO-leverander B Hovedverneombud
Skipsverft A Verneombud ISO-leverander B HMS-leder
Skipsverft B HMS-leder ISO-leverander C HMS-leder
Verneombud
Innkjopsleder
Skipsverft B Bedriftshelsetjeneste ISO-leverander D Driftsdirektor
Skipsverft C HMS-leder ISO-leverandor E Verneombud
Skipsverft D HMS-leder ISO-leverandor F HMS-leder
Skipsverft E HMS-leder ISO-leverander G HMS-koordinator
Skipsverft F Daglig leder ISO-leverandor H HMS-leder
Skipsverft G HMS-leder ISO-leverander | HMS-leder
Skipsverft H Hovedverneombud Bemanningsforetak A HMS-leder
(utenlandsk)
Bemanningsforetak B HMS-leder
Bemanningsforetak C HMS-leder
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Det var i hovedsak HMS-ledere som ble intervjuet, samt noen verneombud. Det var
planlagt flere intervjuer med verneombud, men det viste seg & vare enklere & fa avtaler
om intervjuer med HMS-ledere. HMS-ledere har en funksjon i virksomheter som gir
oversikt over bide risikobildet og miten HMS-arbeidet organiseres pé, og de kunne
derfor gi verdifull informasjon om temaet for intervjustudien.

Det ble benyttet en semistrukeurert tilnerming med en intervjuguide, eksempel
pa denne finnes i vedlegg 3. Samtlige intervjuer ble gjennomfert pa telefon, ogsd
gruppeintervjuene.

Metodiske utfordringer

Deter til dels sprikende svar i intervjuene og delvis krevende 4 finne tydelige monster
basert pé intervjudataene. Et generelt inntrykk i en del av intervjuene er at HMS for
innleide arbeidstakere er et tema som ikke er serlig gjennomtenkt i virksomhetene. Vi
opplevde svar som ikke gikk sarlig i dybden. Konkrete oppfelgingssporsmal for a gi i
dybden og forklare arsaker til beskrivelser ga fa konstruktive og fyldige svar. Funnene
i intervjustudien er interessante og gir indikasjoner, men har visse begrensninger og
ma tolkes med varsomhet med tanke pi de noe sprikende og tvetydige meonstrene i
datamaterialet.

Det at Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet har vart oppdragsgivere, kan ha lagt
foringer for informantenes tilnerming til intervjuene og villigheten til & dele det full-
stendige bildet av egen praksis.

Det var noe krevende 4 fi tak i informanter. Hos flere bedrifter fikk vi ikke svar
selv om vi forsekte 4 ringe gjentatte ganger, andre svarte ikke pa oppfolgings e-post, og
flere onsket ikke 4 delta i undersekelsen. Utvelgelse av deltakere til undersokelsen var
delvis basert pa forslag fra oppdragsgivere og delvis et tilfeldig utvalg av virksomheter
basert pa nettsok etter virksomheter i de to bransjene.

Det har ogsé vart en utfordring & fortolke hva en innleid arbeidstaker er, i intervju-
settingen. Innleide arbeidstakere er et vidt begrep som favner mange ulike varianter. I
forbindelse med intervjuer pa verftssiden var det noen som sa pa innleide arbeidstakere
som personell som leies inn fra bemanningsselskap, andre si disse som fast ansatte i
et selskap som leier ut tjenester til andre (leverandor), noen innleide er norske, noen
utenlandske, noen er pa korttidsinnleie og andre pd langtidsinnleie. Noen innleide
har oppdragskontrakter, andre er fast ansatt i bemanningsbyra. Det var generelt ut-
fordrende i intervjuene & snakke om innleide arbeidstakere som en generell gruppe,
da informantene la ulike betydninger i dette begrepet og hadde vanskelig for 4 holde
seg til kun en av definisjonene under intervjuene. I intervjuene ble det likevel forsoke
d holde seg til innleide arbeidstakere fra bemanningsselskap, det vil si de som ikke har
en egen lokal ledelsesorganisasjon pa arbeidsplassen.

Servi pa ISO-leveranderer, var de her opptatt av innleide fra bemanningsselskaper
som de selv benyttet, men ogsi delvis av personell som ble sendt fra ISO-leveranderen
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til kunder. Her har man alts flere ansvarsparter involvert: bemanningsselskapet, le-
veranderen som leier inn personell fra bemanningsselskapet, og selskapet som er opp-
dragsgiver/innleiebedrift. Vi merket oss imidlertid i noen intervjuer at informantene i
enkelte tilfeller blandet sammen personell som er ansatt hos leveranderen, og innleide
fra bemanningsselskaper nar de snakket om «innleid arbeidskrafts.

Kvalitative intervjuer med tillitsvalgte

Tillitsvalgte har formelle oppgaver nir det gjelder bruk av innleide arbeidstakere. Fag-
foreningene pa bade sentralt oglokalt nivé har vert aktive i kampen mot sosial dumping

ogi trepartssamarbeidet om regelverksutvikling for & forbedre HMS-forholdene bade

generelt og for innleide arbeidstakere spesielt. For 4 fa et bredere bilde av situasjonen

nér det gjelder bruk av innleie, samt dypere forstaelse av utfordringer knyttet til HMS

for innleid personell pa verftene, offshore og landanlegg ble det ogsé gjennomfort

intervjuer med ti tillitsvalgte. Disse ble rekruttert pa bakgrunn av den informasjonen de

hadde sendt oss om omfangav innleie og hvilke firma de leier inn fra (n2rmere beskrevet

i avsnittet om bedriftssurveyen). Vi mottok lister fra tillitsvalgte ved totalt 23 verft,
og blant disse tok vi kontakt med sju tillitsvalgte med sporsmél om intervju. Alle som

ble kontaktet, sa ja. Verftene som de tillitsvalgte representerer, varierer bade i storrelse

(malciegne ansatte), bruk av innleid arbeidskraft og geografisk plassering. Offshore og

pa landanlegg ble tillitsvalgte pa forbundsnivé intervjuet. Totalt ble det gjennomfort
intervjuer med tre tillitsvalgte pa forbundsniva. Vi ensket 4 intervjue tillitsvalgte pa

lokalt klubbnivi offshore og ved landanleggene ogsa, men dette viste seg vanskelig &

fa til i praksis. Tillitsvalgte pa forbundsnivé har imidlertid ofte egne erfaringer som

tillitsvalgte pa klubbniv4, i tillegg handler mye av jobben pé forbundsniva om 4 folge

opp tillitsvalgte og klubbene ute. Tillitsvalgte pa forbundsnivé har derfor ofte et godt
oversiktsbilde nar det gjelder situasjonen ute i klubbene, samt synspunkt omkring regel-
verket, men kan i mindre grad gi detaljert informasjon om enkelthendelser og konkrete

utfordringer ute i viksomhetene. Vivurderer likevel informasjonen som ble gitt i disse

intervjuene, som nyttig for & belyse problemstillingene om HMS-utfordringer ved bruk
av innleide arbeidstakere offshore og spesielt blant ISO-leverandorene.

Problemstillingene i dette prosjektet har vart rettet mot innleie av arbeidstakere
i produksjonen (ofte referert til som operatorniviet i industrien), og vi har begrenset
intervjuene med tillitsvalgte til Fellesforbundet, IndustriEnergi og SAFE, som er de
storste organisasjonene innenfor disse omradene.

Intervjuene med tillitsvalgte fulgte et semistrukturert opplegg og ble gjennomfort
pa telefon. Intervjuguiden var i hovedtrekk den samme som ble bruke i intervjuene
med HMS-ledere og verneombud (se vedlegg 3), men med noen sporsmal i tillegg
om tillitsvalgtes rolle og oppgaver knyttet til bruk av innleid arbeidskraft. Tema som
arbeidstidsordninger, likebehandlingsprinsippet samt drefting av bruken av innleid
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arbeidskraft ble vektlagt i intervjuene med tillitsvalgte. Intervjuene med tillitsvalgte
hadde en varighet pa mellom tre kvarter og en time per intervju.

Metode, tilsynsmyndigheter

Dokumentgjennomgang

Sju tilsynsrapporter ble gjennomgitt for 4 se pa funn fra tilsyn av verft og petroleums-
naringen. Tilsynsrapportene ble ogsa benyttet for 4 fa en oversikt over hvilket regelverk
som er relevant for HMS-styring nar det gjelder innleid arbeidskraft.

Intervjuer

To inspektorer fra Arbeidstilsynet og to inspektorer fra Petroleumstilsynet ble intervjuet
om deres erfaring med hvordan HMS-regelverket ble anvendt overfor innleide arbeids-
takere. Disse intervjuene ble utfort etter de ovrige intervjuene og ble ogsa benyttet til
4 validere noen av de sentrale resultatene i intervjustudien i industriene.

1.5 Rapportens oppbygning

Denne rapporten inneholder atte kapitler.

I kapittel 2 presenteres kunnskapsstatus basert pa gjennomgang av nyere norsk
og internasjonal forskning som retter sokelyset mot innleid arbeidskraft og HMS-
utfordringer. Vi har begrenset oss til studier fra risikoutsatte bransjer som industri og
bygg og anlegg.

I kapittel 3 presenterer og drefter vi resultatene fra forste del av sperreunder-
sokelsen blant virksomheter som leier inn eller som leier ut arbeidskraft til verfts- og
petroleumssektoren. Sporreundersekelsen er en bred kartlegging av bruk av innleid
arbeidskraft og hvilke utfordringer dette eventuelt skaper, og intervjuperson for bedrif-
tene er dagligleder, produksjonsleder eller personalansvarlig. I dette kapitlet beskriver
vi forst omfang av inn- og utleie i de to sektorene og landbakgrunn for den inn- og
utleide arbeidskraften. Deretter ser vi nermere pa hvilke motiver bedriftslederne har
for inn- og utleie av arbeidskraft.

Kapittel 4 er i likhet med kapittel 3 basert pa analyser av bedriftsundersokelsen.
Temaene som presenteres og droftes i kapittel 4, er hvordan arbeidsmiljeet pavirkes av
inn- og utleie av arbeidskraft, samt hvilke styrings- og opplaringssystemer innleier og
utleier har nir det gjelder den arbeidskraften som leies inn eller ut.

Diskusjonene i kapittel 5 er basert pé kvalitative intervjuer med hovedsakelig
verneombud og HMS-ledere i verft, ISO-leverandorer og utleiebedrifter. I dette
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kapitlet vektlegges problemstillingen om forstaelse av og styring av personskaderisiko
for innleide arbeidstakere og hvordan sikkerhetsmessige rammebetingelser for innleide
arbeidstakere er sammenliknet med rammebetingelsene for bedriftenes egne ansatte.
Nar det gjelder petroleumssektoren, konsentrerer vi oss i dette kapitlet serlig om
leverandertjenester innen isolering, stillas og overflatebehandling (ISO-fag) der man
utforer serlig risikofylt arbeid, og hvor innleie er utbredt.

I kapittel 6 gar vi nermere inn pd hvilke erfaringer de tillitsvalgte har nir det gjelder
bruk av innleide arbeidstakere, og hvilke konsekvenser det har for HMS-situasjonen
i verfts- og petroleumsindustrien. Tillitsvalgte har formelle oppgaver nar det gjelder
bruk av innleide arbeidstakere, og erfaringene disse har, gir en viktig utdyping og et
supplement til erfaringene fra bedriftsledere (kapittel 3 og 4) og HMS-ledere og
verneombud (kapittel 5).

I kapittel 7 behandles problemstillingen om hvordan HMS-regelverket og HMS-an-
svaret for innleid arbeidskraft praktiseres og forstas hos tilsynsmyndighetene. Kapitlet
er basert pa en gjennomgang av aktuelle tilsynsrapporter samt intervjuer med tilsyns-
inspektorer i bide Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet.

Kapittel 8 er avslutningskapitlet. Her samler vi tridene og diskuterer funnene
innenfor de fire hovedelementene nevnt innledningsvis i rapporten. Spersmélene som
undersokelsen skal besvare, og datamaterialet som rapporten bygger pa, er omfattende.
Flere typer aktorer er intervjuet, og erfaringene og synspunktene hos disse er ikke alltid
sammenfallende. Dette har gitt oss et godt grunnlag for & vurdere problemer knyttet
til inn- og utleie av arbeidstakere og styring av arbeidsmiljo og personskaderisiko i
petroleumssektoren og verftsindustrien, men ogsa noen utfordringer med tanke pa &
kunne trekke entydige konklusjoner pa dette komplekse feltet.

En oppsummering finnes etter hvert kapittel, mens kapittel 8 gir en samlet oppsum-
mering og diskusjon pa tvers av de foregiende kapitlene. Kapittel 8 kan slik leses som
et sammendrag av rapporten.
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2 Hva vet vi om innleid arbeidskraft
og HMS?

I dette kapitlet gir vi gjennom nyere norsk og internasjonal forskning som retter soke-
lyset mot innleid arbeidskraft og HMS-utfordringer. Gjennomgangen er delt inn i fire
hovedtema, motiver for innleie, fare- og ulykkesbildet, konsekvenser for HMS samt
tiltak og effekter. Gjennomgangen er konsentrert om de siste 10-15 arene.

2.1 Motiver for inn- og utleie

Arbeidsgivers motiver

Diskusjonene omkring arbeidsgivers motiver for & bruke innleid arbeidskraft (og
midlertidige ansettelser) knyttes gjerne til den overordnede debatten om numerisk
fleksibilitet og behov for tidsbegrensede kontrakter (Nesheim 2003; Hakansson &
Isidorsson 2004; Nergaard et al. 2011). Numerisk fleksibilitet inneberer at bedrif-
ter raskt kan oke eller minske sin bemanning basert pa svingninger i ettersporselen
og variasjoner i arbeidskraftbehovet (Atkinson 1984). I en virksomhet er det ikke
uvanlig at det oppstér variasjon i arbeidskraftbehovet, ofte av midlertidig karakeer.
Ettersporsel, produksjonsmengde eller antall oppdrag kan endre seg. Ved midlertidig
variasjon i arbeidskraftbehovet kan arbeidsgiver fa behov for arbeidskraft utover hva
virksomhetens grunnbemanning kan dekke. Hakansson og Isidorsson (2004) har
kartlagt ulike motiver for innleie og ender opp med fire hovedkategorier av motiver
som framstar som viktige for kundevirksomheten. Det forste motivet er erstatning, det
andre er kapasitetsokning, det tredje er buffer, og det fjerde er rekrutteringsproblemer.
Nesheim (2003) fant at behovet for & dekke vikariater (og numerisk fleksibilitet) var
det viktigste motivet for bedriftenes bruk av innleid arbeidskraft. Det var mulig & oppgi
flere motiver, og 56 prosent av bedriftene begrunnet bruk av innleie med behovet for &
dekke vikariater. 34 prosent oppga sesongsvingninger, og 48 prosent oppga andre sving-
ninger i arbeidsmengde. Det var samvariasjon mellom bruk av innleie pa den ene siden
og kundebedriftens storrelse og variasjon i ettersporsel fra ar til ir pa den andre siden.
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Bruk av gsteuropeisk arbeidskraft i norske bedrifter

EU-utvidelsene i mai 2004 og 2007 (Romania og Bulgaria) ga norske bedrifter nye

muligheter for rekruttering av arbeidskraft, og det var stor tilstromning fra de nye

medlemslandene i Sentral- og @st-Europa i lopet av disse arene. I 2006 0og 2009 gjen-
nomferte Fafo undersokelser blant bedrifter i bygg og anlegg, utvalgte industribransjer
og hotell- og restaurantbransjen (se Dolvik et al. 2006; Andersen et al. 2009b). Ved
kartleggingen i 2006 var det 15 prosent av bedriftene i de valgte bransjene som oppga

at de brukte eller hadde brukt esteuropeisk arbeidskraft, mens det tilsvarende tallet
hadde steget til 35 prosent i 2009. I lopet av disse tre arene var det for eksempel blitt

vanligere 4 bruke osteuropeisk arbeidskraft i industrien enn i bygg og anlegg (@degard

& Andersen 2011). Bedriftene kan velge mellom en rekke tilknytningsformer og kom-
binasjoner av disse. Det dreier seg om faste og midlertidige ansettelser, innleie, bruk av
utenlandske underentreprenerer og selvstendig neringsdrivende. En sammenlikning
av undersokelsene 1 2006 0g 2009 viser for det forste at flere bedrifter velger & ansette

asteuropeere fast. I 2006 var det 37 prosent som oppga dette, mens det var hele 67
prosent i 2009. Andelen som benytter midlertidige ansettelser, var stabil pa rundt 20

prosent. Det var en liten okning i andelen som benyttet seg av innleie, fra 38 prosent i

2006 til 45 prosent i 2009. Andelen som oppga at de benyttet seg av underentreprener,
var gatt noe tilbake fra 2006 til 2009 (Andersen et al. 2009b s. 15). Nar det gjelder
tilknytningsformer i industrien, viser tallene fra 2009 at de fleste bedriftene som bruker
osteuropeisk arbeidskraft, bruker faste ansettelser (71 prosent), men at mange ogsa

bruker innleie (47 prosent) og en del midlertidige ansettelser (28 prosent) ogunderen-
trepriser (18 prosent) (Andersen et al. 2009b s. 16). Undersokelsene viste ogsa at det

var en stor bredde i tilknytningsformer for de osteuropeiske arbeidstakerne — det vil si

at bedriftene benyttet bade fast og midlertidig ansatte, innleide og ansatte hos unde-
rentreprenorer. Bedriftslederne fikk i 2009 spersmél om hvorfor innleie ble foretruk-
ket framfor ansettelser. Svarene sier noksa entydig at hensynet til & dekke midlertidig

behov for arbeidskraft var den viktigste begrunnelsen. Et flertall av bedriftslederne

mente ogsa at innleie innebar mindre risiko — det vil si at det var lettere 4 kvitte seg

med arbeidstakerne hvis man ikke trengte dem, eller hvis de viste seg ikke & fungere pa

arbeidsplassen. Om lag halvparten var helt eller delvis enigi at innleie ga storre fleksibi-
litet med hensyn til arbeidstid. Undersekelsen viste ogsa at bedriftene i hovedsak leide

inn esteuropeiske arbeidstakere fra norske bemanningsforetak (Andersen et al. 2009b).

Bemanningsbransjen og arbeidsinnvandrere

I en rapport om evaluering av tiltak mot sosial dumping (Eldring et al. 2011) presen-
teres sysselsettingsutviklingen, foretaks- og bedriftsstrukturer samt bruk av utenlandsk
arbeidskraft i bemanningsbransjen i Norge. Denne rapporten viser at arbeidstakere
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frade nye EU-landene utgjorde 22 prosent av de sysselsatte innen utleie og formidling
av arbeidskraft i 2010.

Undersokelser som Fafo har gjort blant polakker i Oslo (Poloniaundersokelsene),
dokumenterer at mens flertallet av dem som jobbet i norske bemanningsforetak,
arbeider under forholdsvis ryddige forhold, er situasjonen langt darligere for ansatte
hos utenlandske leveranderer. En del av disse leveranderbedriftene opererer som be-
manningsforetak (Friberg & Tyldum 2007; Friberg & Eldring 2011).

Flere av eierne i norske bemanningsselskaper star ogsa som eiere av bemannings-
selskaper i @st-Europa (Alsos & Jensen 2013a). Selskapene i @st-Europa heter ofte
omtrent det samme som de norske selskapene. Alsos og Jensen framholder at motiva-
sjonen for 4 etablere osteuropeiske selskaper kan vere ulik, men gjennomgiende vil
det gi cierne en storre fleksibilitet bade nir det gjelder rekruttering av arbeidstakere,
lonns- og arbeidsvilkir og salg og markedsforing. Det viser seg at en modell som gar
igjen for flere aktorer, er at arbeidsgiveransvaret ligger hos det utenlandske selskapet.
Alsos og Jensen skriver at dersom arbeidstakerne er ansatt i det utenlandske selskapet og
sendes til Norge for & arbeide, vil disse vare utsendte arbeidstakere. Disse arbeidstakerne
vil i utgangspunktet vere beskyttet av utsenderlandets arbeidsvernregler og dermed
bare delvis falle inn under de norske reglene, se aml. § 1-7. Alsos og Jensen (2013a) gir
ogsa en nermere redegjorelse for utleiemarkedet i tre ulike bransjer, herunder skips- og
verftsindustrien. Forfatterne konkluderer med at bruk av innleid arbeidskraft er og
har vert omfattende i verftsindustrien pa grunn av store svingninger i produksjonen.
Siden EU-utvidelsen i 2004 har en stor del av arbeidet blitt overtatt av utenlandske
selskaper som er midlertidigi Norge. En del av dette arbeidet skjer gjennom innleie av
arbeidskraft. Dette omfatter bide store selskaper med lang fartstid pa det norske mar-
kedet og mindre selskaper, norske eller utenlandske, som har dukket opp i tiden etter
EU-utvidelsen i 2004. Flere av selskapene har spesialisert seg pa oppdrag innen denne
industrien. Enkelte av verftene har ogsa egne utleieselskaper som forsyner dem med
arbeidskraft, og verftene benytter ofte en kombinasjon av ulike arbeidskraftstrategier.
I tillegg til innleie fra bemanningsforetak benytter de seg av innleie fra produksjons-
selskaper og entrepriser. Det er i grenselandet mellom disse tilknytningsformene at
grasonene mot innleie oppstir, ifolge Alsos og Jensen (2013a).

Hvor lost eller fast arbeidstakerne er tilknyttet bedriften, vil trolig pavirke bade
arbeidsorganiseringen, kollegiale forhold og sist, men ikke minst graden av integrering
i det norske arbeidsmarkedet. Tilknytningsformen har ogsa betydning for hva slags
rettigheter arbeidstakerne har, og dermed for lonns- og arbeidsvilkarene. I de neste
avsnittene ser vi nermere pa nasjonale og internasjonale forskningsbidrag som har tatt
for seg fare- og ulykkesbildet samt konsekvenser for HMS blant innleide arbeidstakere.
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2.2 Fare- og ulykkesbildet

Sentralt innen sikkerhetslitteratur om innleid arbeidskraft er sporsmélet om hvorvide
denne gruppen arbeidere er mer utsatt for arbeidsrelaterte skader og uhell enn ovrige
ansatte. Det er spesielt forskning fra Australia og Spania som har tatt for seg dette.

I en italiensk studie innen prosess- og produksjonssektoren er det funnet at mid-
lertidig arbeidskraft har heyere skadefrekvens enn ovrige ansatte ved utforelse av
tilsvarende arbeidsoppgaver (Fabiano et al. 2008). Spanske ulykkesregistere viser at
midlertidig ansatte har en hoyere ulykkesfrekvens enn fast ansatte (Benavides et al.
2006; Garcia-Serrano et al. 2010). Flere andre australske og britiske studier indikerer
ogsa at innleid personell er noe mer risikoutsatt eller har dirligere arbeidsvilkar enn
ansatte i virksomheter som leier inn (for eksempel Mayhew et al. 1997; Mayhew &
Quinlan 2001; Clarke 2003; Quinlan & Bohle 2003). Underhill (2010) refererer
til en rekke internasjonale studier som viser at innleid personell fra bemannings- og
vikarbyrder kan vare utsatt for darligere ansettelses- og arbeidsforhold enn sine fast
ansatte kolleger. Darligere jobbsikkerhet, utfordringer knyttet til fagorganisering og
hoyere sannsynlighet for yrkesskader med pafolgende lavere sannsynlighet for 4 vende
tilbake i arbeidslivet er noen av ulempene som nevnes.

Benavides et al. (2006) sin studie indikerer at midlertidig ansatte er utsatt for storre
risiko forbundet med arbeidsrelaterte skader enn fast ansatte. Nar det kontrolleres
for yrke og ansiennitet, utjevnes imidlertid forskjellen mellom gruppene. Dette sam-
menfaller med funnene til Amuedo-Dorantes fra 2002; dersom man kontrollerte for
arbeidsforhold og karakteristikker ved arbeidstakerne og virksomheten (for eksempel
kjonn, alder, type arbeid, ansiennitet hos bedriften), hadde ikke midlertidig ansatte
storre risiko for arbeidsrelaterte skader enn ovrige ansatte. Liknende konklusjoner
ble trukket av Hernanz og Toharia (2006) i deres studie av arbeidsrelaterte skader og
ulike typer ansettelsesforhold i Spania og Italia. Deres funn indikerer at kontrakestype
ikke nedvendigvis er den viktigste indikatoren for skaderisiko, men at egenskaper ved
arbeidstakeren og arbeidsoppgavene oker sannsynligheten for 4 bli utsatt for uhell eller
skade i arbeidssammenheng for midlertidig ansatte.

En italiensk studie av Fabiano et al. (2008) forklarer farebildet for innleide med
manglende erfaring pa arbeidsplassen, for lite kunnskap til 4 utfore enkelte arbeids-
oppgaver eller darlig utstyr og mangelfull opplering. Tilsvarende viser Underhill og
Quinlan (2011) til utilstrekkelige kvalifikasjoner blant innleid arbeidskraft i Australia
som en viktig arsak for & forstd farebildet for denne gruppen. Manglende erfaring med
visse arbeidsoppgaver eller utstyr kan vere en risikopavirkende faktor (Rousseau &
Libuser 1997; Virtanen et al. 2005). Basert pa finske studier papeker Virtanen et al.
(2005) at utilstrekkelig innfering i sikkerhetsrutiner pa en gitt arbeidsplass potensielt
kan bidra til risikopreget atferd, bide for individet og andre kolleger. Ogsé en ameri-
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kansk studie av bygg- og anleggsbransjen indikerer at manglende opplering av innleide
arbeidstakere er en spesielt pavirkende faktor (Mehta & Theodore 2006).

Pi individnivéa peker Quinlan et al. (2001) pa at akkordlenn, konkurranse om
jobbene og press for 4 tjene tilstrekkelig pavirker farebildet blant innleid arbeidskraft.
Underhill & Quinlan (2011) argumenterer for at innleid arbeidskraft har lite rom
for & uttrykke egne synspunkt og komme med innspill, som i neste omgang kan bidra
til en opplevelse av ekskludering og fremmedgjoring. Begge disse undersekelsene er
basert pd australsk forskning.

Det er ofte komplekse ansvars- og fordelingssystemer ved bruk av innleid arbeids-
kraft (Quinlan et al. 2001). Clarke (2003) sier at en hoy andel innleid arbeidskraft
bidrar til & svekke den helhetlige kontrollen over arbeidsplassen, i tillegg til at det
utydeliggjor ansvarsforholdene.

Ifolge Underhill & Quinlan (2011) er det en tendens til at innleide arbeidstakere i
Australia far ansvar for heyrisikooppgaver. Samtidig viser Mehta & Theodore (2006)
at innleid arbeidskraft i USA ikke opplever & motta nedvendig utrustning til arbeids-
oppgaver, for eksempel sikkerhetsutstyr som vernebriller, oreklokker, hjelm og hansker.

2.3 Konsekvenser for HMS

Mehta og Theodore (2006) gjennomferte en studie av innleid arbeidskraft fra beman-
ningsbyrier pa byggeplasser i USA som antyder at denne kategorien arbeidere ofte blir
tildelt risikable arbeidsoppgaver. 23 prosent av de innleide i studien har fitt skader
med behov for medisinsk tilsyn. Videre uttaler omtrent halvparten av de spurte at de
har arbeidet under kritikkverdige forhold hva angar sikkerhet, som blant annet har
resultert i eksponering for skadelige substanser. Studien sier ingenting om hvor stor
andel av fast ansatte som far tildelt eller har arbeidet med risikable arbeidsoppgaver.

Det kan imidlertid vere utfordrende & fa gode, longitudinelle mal pé innleide
arbeidstakeres eksponering for skadelige kjemikalier og gasser (Quinlan et al. 2001).
Deres nomadiske jobbsituasjon med kortere opphold pa flere arbeidsplasser kan med-
fore at de eventuelle negative helseeffektene blir vanskeligere & kartlegge og kontrollere.
Innleide arbeidstakere kan oppleve & vare i en jobbsituasjon hvor de lett kan byttes ut,
noe som videre kan bidra til underrapportering av smaskader og generelle helserelaterte
problemer (Underhill & Quinlan 2011).

Collinson (1999) viser til en empirisk studic av to oljeplattformer pi 90-tallet hvor
innleide pa kontrakt ofte métte gjore de mest fysisk anstrengende, skitne og farlige
jobbene. Selv beskrev de at de ble forskjellsbehandlet sammenliknet med de fast ansatte,
ogat de ble sett ned pa og gitt en lavere rang. Dette gikk ogsa igjen ved at andre goder
som bolig og verneutstyr var av darligere kvalitet enn hos fast ansatte, og at de kom
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sist i koen ved hjemreise med helikopter, selv om de hadde vart pa plattformen lenger
enn de fast ansatte. De utviklet en form for overlevelseskultur hvor de passet pa seg
selv, unngikk & vare syk eller melde hendelser som kunne sette dem i et darlig lys. Star-
ren et al. (2012) viser at arbeidsinnvandrere har darligere tilgang til beskyttelsesutstyr
piarbeidsplassen, mens McKay etal. (2006, i Guldenmund et al. 2012) trekker fram at
utenlandsk arbeidskraft kan oppleve 4 fa darligere eller mangelfull sikkerhetsopplaring.
Dette er ikke gjennomgéende trekk i arbeidsmarkedene som er undersoke i studiene,
men cksemplene viser at forskjellsbehandling og ulike praksiser kan vere et problem
ogsé i det norske arbeidsmarkedet.

Arbeidsforholdet bestiende av bemanningsbyra, klient og ansatt kan by pé utfor-
dringer i ansvarsfordelingen ved eventuelle skader (Mchta & Theodore 2006). Innleid
arbeidskraft forteller om situasjoner hvor bemanningsbyréaer hevder at klienten har
okonomisk ansvar for skadeerstatning, mens klienten pa sin side argumenterer for
det motsatte. Det er imidlertid ikke alltid at innleide arbeidstakere rapporterer om
risiko og eventuelle skader, fordi de er redde for & miste oppdrag, ikke fa jobber i
framtiden og liknende. Innleide ansatte fra bemanningsbyréer kan i situasjoner hvor
det er kritikkverdige sikkerhetsforhold, velge & avslutte arbeidsforholdet eller legge
fram krav om okt lonn som kompensasjon for forholdene. Dette kan videre medfore
at bemanningsbyriet finner en annen som er villig til & gjore jobben under uendrede
forhold, og den opprinnelige innleide stir dermed uten arbeid.

En finsk og to spanske studier viser at sykefraver er lavere blant midlertidig ansatte
enn fast ansatte, samtidig som deres skaderisiko later til & vare hoyere (Virtanen et al.
2005; Garcia-Serrano, Hernanz & Toharia 2010). Mchta og Theodore (2006) fant i
tillegg at innleid arbeidskraft i USA velger & ikke rapportere om skade og fortsetter &
arbeide til tross for skade, fordi de star i fare for & miste jobben. Man kan videre tenke
segat nevnte faktorer kan bidra til & forklare hvorfor sykefravaret later til  vere lavere
blant midlertidig arbeidskraft til tross for heyere sannsynlighet for arbeidsrelaterte
skader. Virtanen et al. (2005) viser ogsa til studier som forklarer lavere sykefraver
med at man gar pa arbeid til tross for sykdom pa grunn av frykten for & miste jobben.

Som et innspill til arbeidet med ny arbeidsmiljelov i 2005 utarbeidet STAMI
(2004) en oversikt over internasjonal forskning pa arbeidsforhold av betydning for
helse. I rapporten understrekes det at & sammenlikne midlertidig ansatte — herunder
innleide — med fast ansatte i den hensikt  finne ut hvordan arbeidet pavirker helsen,
er komplisert. Likevel refereres det til forskning som viser at midlertidig ansatte,
uavhengig av type jobb, scorer lavt pa jobbtilfredsstillelse. Nér det gjelder helserela-
terte problemer og sykefraver blant midlertidig ansatte, pdpekes det at til tross for at
midlertidig ansatte oftere oppgir 4 ha helserelaterte problemer, viser forskning at de
har lavere sykefravar enn fast ansatte. Forfatterne framholder at man ikke kan utelukke
mulighetene for at de gar pa jobb selv om de er syke. Pa grunnlag av gjennomgangen
av forskningslitteratur om midlertidig ansettelse og helse konkluderer STAMI med
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at selv om man tar hensyn til bade livsstil og helseavhengig seleksjon, medferer likevel

kortvarige kontrakter en belastning som gir hoyere risiko for ded enn det fast anset-
telse gjor. Forfatterne understreker imidlertid at man ikke vet hva som er mekanismen

for en slik ssmmenheng (STAMI 2004). STAMI peker dessuten pa at midlertidige

ansettelser kan vare et problem for kvinner ved graviditet ved at rettighetene blir feerre

og det er ingen jobb & gé tilbake til etter endt permisjon.

Sykefravaer og tilrettelegging i bemanningsbransjen

Alsos og Jensen (2013b) har undersokt sykefraver og tilrettelegging i bemannings-
bransjen. De framholder at det generelt er lite statistikk over utvikling i sykefraver
over tid som skiller mellom fast ansatte og midlertidig ansatte eller vikarer. Dessuten
er et slike skille i liten grad tematisert i teoriene eller forklaringene pé sykefraver. En
gjennomgang av ulike studier som omhandler midlertidigansatte ogderes helse, peker
imidlertid i samme retning: Lav jobbsikkerhet gir sammen med lavt sykefraveer (Alsos
& Jensen 2013b). Dette er i trid med gjeldende teorier om sykefraver — det er lavt i
perioder med stor usikkerhet — noe som for evrig ogsa ble papekt i den ovenfor nevnte
STAMI-rapporten. Alsos ogJensen vektlegger at det kan vare et vesentlig poeng bade
4 nyansere begrepet midlertidighet og & vurdere ulike kontekster vikarene inngér i, nar
man ser pa sykefravar blant utleide arbeidstakere.

Utleiebedriften har arbeidsgiveransvaret for den utleide arbeidskraften, men innleier
er likevel palagt enkelte serlige plikter nar det gjelder arbeidsmiljoet. Ansvaret for opp-
folging av arbeidstakere som er syke, hviler pa arbeidsgiver alene — altsa utleier. Alsos
og Jensen (2013b) viser til at utleier p lik linje med alle andre arbeidsgivere har plike
til & folge opp syke arbeidstakere samt til 4 tilrettelegge arbeidet for arbeidstakere med
redusert arbeidsevne. Forskerne konkluderer likevel med at det er fa bemanningsforetak
som har tilrettelagt arbeidet for sine utleide arbeidstakere. Dette synes 4 henge sammen
med korte oppdragsperioder samt at kundene er lite villige til 4 bidra i dette arbeidet.
Kundene foler ikke noe sosialt ansvar for de innleide, men vil ha den tjenesten de har
betalt for. Alsos ogJensen peker pa at en god dialog med kunden oglangvarige oppdrag
er faktorer som gjor det lettere 4 fa il tilrettelegging. Det er imidlertid lite utprovd at
kundene tilrettelegger mot at de betaler redusert pris for den innleide arbeidstakeren.
Forskerne framholder at dette kan ha sammenheng med at de ekonomiske insentivene
for bemanningsforetakene til & gjennomfere en slik losning er sma, da de uansett ikke
har lennsplikt for vedkommende etter at oppdragsperioden har utlopt.

Oppleering i HMS-rutiner og sikkerhet
Opplaring i HMS-rutiner og sikkerhet er ogsé et viktig aspekt ved opplaringen og

hvor kravene er nedfelt i lov og forskrift. Undersokelser som er gjennomfort blant
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bemanningsbyriene som det blant annet ble referert til over, konkluderer med man-
gelfull oppfolging av HMS og verneordninger for vikarer som jobber ute hos kunde
(Nergaard et al. 2011; Alsos & Jensen 2013a, 2013b). Den svenske journalisten Torp
(2013) har vart opptatt av rekruttering, kontrakeskjeder, opplaring og sikkerhet blant
innleide arbeidstakere, som et trekk ved det nye arbeidslivet. Gjennom en beskrivelse
av den svert omfattende arbeidsulykken ved Nordkalk i Lulea, november 2011, som
rammet unge innleide arbeidstakere svart hardt, reiser hun spersmél om konsekvenser
av «det nye arbeidslivet>. Hun viser til at man ser en dramatisk ekning i arbeidsulykker
blant unge arbeidstakere i Sverige. En viktig arsak mener hun er den okende bruken
av innleide arbeidstakere og uklare kontrakeskjeder der ansvaret for opplaering og
sikkerhet pulveriseres. Unge arbeidstakere som leies inn pa korttidsoppdrag, ter ofte

ikke si nei til en jobb, selv om de opplever den som risikofylt, og selv om oppleringen
er mangelfull (Torp 2013).

2.4 Tiltak og effektene av dem

Regjeringens tiltak mot sosial dumping

I kjolvannet av EU-utvidelsene i 2004 0g 2007, med stor tilstromning av arbeidstakere
og underentreprenorer fra @st-Europa til Norge, ble «sosial dumping» et sentralt
begrep i norsk arbeidsliv. I St.meld. nr. 18 (2007-2008 s. 19) og regjeringens arbeid
mot sosial dumping ble en bred forstaelse av sosial dumping lagt til grunn:

«Ectter regjeringens vurdering er det sosial dumping bade néir utenlandske
arbeidstakere utsettes for brudd pa helse-, miljo- og sikkerhetsregler, herunder
regler om arbeidstid og krav til bostandard, og nar de tilbys lonn og andre
ytelser som er uakseptabelt lave sammenliknet med hva norske arbeidstakere
normalt tjener, eller som ikke er i trad med gjeldende allmenngjoringsforskrifter
der slike gjelder. Sosial dumping er i tillegg uheldig for andre arbeidstakere og
virksomheter i Norge fordi det kan fore til en urettferdig konkurransesituasjon
med urimelig press pa opparbeidede rettigheter og svekket rekruttering til serlig
utsatte yrker og bransjer, og fordi seriose bedrifter kan tape oppdrag og kunder
til useriose aktorer.» (St.meld. nr. 18 (2007-2008) s. 19)

Regjeringen presenterte tre handlingsplaner mot sosial dumping i henholdsvis 2006,
2008 o0g 2013. Disse handlingsplanene inncholdt en rekke tiltak pa ulike omrader.
Formaélet med planene var 4 sikre et anstendig og seriost arbeidsliv og motvirke sosial
dumping. Fafo fikk i oppdrag & gjennomfere en bred evaluering av de mest sentrale
tiltakene i de to forste handlingsplanene. Evalueringen, som er rapportert i Eldring et
al. 2011, tok for seg flere tiltak i handlingsplanene. Den overordnede konklusjonen
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er at tiltakene mot sosial dumping har hatt en positiv virkning (Eldring et al. 2011).
Blant de ulike tiltakene er det serlig endringer og gjennomforing av allmenngjerings-
ordningen som vurderes & ha gitt positiv effekt.

Mer vekt pa HMS og sprakopplaering for innleide arbeidstakere

Fabiano et al. (2008) foreslar & forbedre situasjonen med innleid arbeidskraft ved mer
vekt p& HMS som inkluderer de midlertidig ansatte med det formal a redusere sik-
kerhetsrisiko og skade. HMS-trening for ledelsen og informasjon om reguleringer og
sikkerhetsrutiner for de midlertidig ansatte er forslag til tiltak som kan bidra positivt
til dette formalet.

Briten et al. (2012) konkluderer med at den kraftige okningen i bruken av esteuro-
peisk arbeidskraft innenfor bygg- og anleggsnaringen utvilsomt har bidratt til 4 legge
ytterligere press pA HMS-standarden i en del av arbeidsmarkedet som ogsé tidligere har
hatt store utfordringer pa dette omradet. Forskerne har sett pa ulike HMS-utfordringer
ved bruk av esteuropeisk arbeidskraft gjennom undersokelser blant arbeidsgivere 1 2006,
2009 og 2011. Blant HMS-utfordringene som er kartlagt, er: sprikproblemer, kunn-
skap om HMS-regler, ulykker som felge av sprikproblemer, arbeidstid og boforhold.
Utviklingen fra 2006 til 2011 viser at HMS-utfordringene ved bruk av esteuropeisk
arbeidskraft er blitt et vedvarende problem. Forskerne framholder at manglende
norskkunnskaper og mangelfull oppleringi HMS fremdeles ser ut til & vare en sarlig
risikoutfordring pa arbeidsplasser med esteuropeisk arbeidskraft. Dette skjer til tross
for at oppmerksomheten har okt og det er satt i verk en rekke tiltak. Det er en okende
andel bedrifter som mener at HMS-utfordringene ved bruk av utenlandsk arbeids-
kraft er store, men det er en nedgang i andel bedrifter som har tiltak for 4 motvirke
problemene 12011 sammenliknet med i 2006. Ogdet er liten forskjell pa store og smé
bedrifter nar det gjelder HMS-tiltak for esteuropeiske arbeidstakere. En mate 4 lose
sprakproblemene pa har vart 4 organisere arbeidslag etter nasjonalitet — spesielt pa de
store arbeidsplassene (Braten et al. 2012). Dette har trolig hemmet integreringen og
dermed kunnskapen om sprik og HMS-regler hos arbeidsinnvandrere, skriver Briten
et al. Dette har bekymret bade arbeidsgivere og fagforeninger, og ved tariffrevisjonen
varen 2014 ble partene enige om et nytt punkt i § 3-1 i fellesdelen i Industrioverens-
komsten. Punktet, som vurderes som et vesentlig tiltak for okt sikkerhet og for a bedre
HMS-tilstanden pé arbeidsplasser med stor andel arbeidsinnvandrere, kom i stand etter
dialog med kunnskapsministeren oglyder som folger:

e partene sentralt og lokalt ma legge til rette for at arbeidsinnvandrere som arbeider
ilandet og som sikter mot 4 bli en del av det norske arbeidsmarkedet, ma fa styrket
sine grunnleggende ferdigheter i sprak, sikkerhetskunnskap og arbeidskultur.
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Godkjenningsordning for bemanningsbyraer
Underhill (2010) trekker fram at bemanningsbyrier bor vare underlagt en form for
godkjennings- eller sertifiseringsordning. Dette skal vaere med pa 4 oke kvaliteten pa
HMS-arbeidet og pa arbeidstakernes sikkerhet.

I Norge var ett av punktene i regjeringens forste handlingsplan mot sosial dumping
4 sikre ryddige forhold ved inn- og utleie (Eldring etal. 2011). I den forbindelse ble det
satt i verk to tiltak: For det forste ble det opprettet et bemanningsforetaksregister®, slik
Underhill (2010) argumenterer for, og for det andre ble regelverket for inn- og utleie
mellom produksjonsbedrifter revidert. Formalet med bemanningsforetaksregisteret
var & fa bedre oversikt over en voksende utleiebransje og & bedre kontrollen med at
bemanningsforetakene etterlever lovpalagte forplikeelser til staten, og d fa bedre oversike
over aktorene i bransjen (Arbeids- og inkluderingsdepartementet 2007). Ordningen
innebearer at lovlig innleie av arbeidskraft fra bemanningsforetak bare kan foretas fra
foretak som er registrert hos Arbeidstilsynet. For 4 bli registrert i Arbeidstilsynets
bemanningsforetaksregister stilles det krav til organisasjonsform, at virksomheten er
registrert i Enhetsregisteret og hos skatteetaten. For utenlandske foretak er det i til-
legg et vilkar at foretaket har en norsk representant. Bemanningsforetaksregisteret ble
evaluert som en del av regjeringens tiltak mot sosial dumpingi2011, men det var ikke
mulig 4 isolere noen effekt av opprettingen av dette registeret pé arbeidet mot sosial
dumping (Eldring et al. 2011). Blant annet hersker det usikkerhet blant ulike aktorer
om hvorvidt registeret bidrar til okt seriositet i bemanningsbransjen, og forskerne
konkluderer med at det synes & vare et klart potensial for & bedre informasjonen om
registeret (Eldring et al. 2011).

8 FOR 2008-06-04 nr. 541: Forskrift om bemanningsforetak
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3 Kartlegging av inn- og utleie
i verfts- og petroleumssektoren

I dette kapitlet skal vi med utgangspunke i sperreundersokelsen se nermere pa bruk av
innleid arbeidskraft og bedriftenes motiver for & benytte innleie. I sporreundersokelsen
som danner grunnlaget for denne delen, har vi, som vist i kapittel 1, benyttet ulike
kilder for & sette sammen et utvalg av virksomheter som opererer innenfor petroleums-
og verftsindustrien. Intervjuperson for bedriftene var daglig leder, produksjonsleder
eller personalansvarlig.

Leveranderindustrien omfatter en rekke bedrifter fra mange naringer og sektorer.
Vi valgte slik det er beskrevet i kapittel 1, & benytte Achilles som uttrekksbase for be-
driftene i petroleumssektoren. Petroleumssektoren er, malt etter antall bedrifter, langt
mer omfangsrik enn verftsindustrien. Det speiler seg ogsé i sperreundersokelsen der
vi til sammen har intervjuet 80 bedrifter som er definert & tilhore verftsindustrien. I
det vi har definert som petroleumssektoren, inkludert leveranderindustrien, har vi til
sammen intervjuet 726 bedrifter. Det er med andre ord malt etter antall bedrifter en
sterk overrepresentasjon fra petroleumssektoren i vart materiale.

Dette gir noen metodiske utfordringer serlig med tanke pa verftsindustrien der
vi har fa respondenter. Med et begrenset antall respondenter vil ogsa feilmarginene,
og dermed den statistiske usikkerheten, bli vesentlige, serlig nar vi kun er interessert
i bedrifter som leier inn eller ut arbeidskraft. Sektorenes ulike storrelse var kjent for
vi startet dette prosjektet. Nir det gjelder omfang av inn- og utleie, har vi analysert de
to sektorene separat. Nar vi kartlegger kjennetegn ved den innleide arbeidskraften og
motiver for innleie, har vi konsentrert oss mer om forskjeller mellom bedrifter som
leier inn og ut arbeidskraft, enn om forskjeller mellom verfts- og petroleumssektoren.

I dette kapitlet kartlegger vi forst omfang av inn- og utleie i de to sektorene. Deret-
ter ser vi nermere pa lengden pa oppdragene oglandbakgrunn for den inn- og utleide
arbeidskraften. Til slutt blir motiver for inn- og utleie kartlagt.
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3.1 Omfang av inn- og utleie av arbeidskraft

I verftsindustrien vet vi fra tidligere at omfanget av bruk av innleid arbeidskraft er
vesentlig (se f.eks. Hervik & Oterhals 2009; @degard & Andersen 2011). For petro-
leumssektoren har vi mindre oversikt over bruken av innleid arbeidskraft. Bedriftene
i petroleumssektoren og i verftssektoren ble derfor spurt om de hadde benyttet seg av
innleid arbeidskraft i lopet av de siste tolv ménedene. Det ble skilt mellom innleie fra
bemanningsforetak og fra produksjonsbedrift, dette er vist i figur 3.1.

Figur 3.1 Andel bedrifter som har leid inn arbeidskraft fra bemanningsforetak eller fra pro-
duksjons- eller resiebedrift de siste tolv maneder. Flere svar mulig. Prosent.
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Som figur 3.1 viser, oppgir mer enn halvparten av bedriftene innenfor verftssektoren
at de har benyttet innleid arbeidskraft fra bemanningsforetak, mens én av tre oppgir at
de har benyttet seg av innleie fra produksjonsbedrift. Samlet sett oppgir 39 prosent av
bedriftene i verftssektoren at de ikke har leid inn arbeidskraft de siste tolv manedene.
Bruk av innleie er lavere i petroleumssektoren enn det vi ser i verftssektoren. I petro-
leumssektoren har 39 prosent av bedriftene benyttet innleie fra bemanningsforetak,
og 14 prosent har benyttet innleie fra produksjonsbedrift. Samlet har 54 prosent av
petroleumsvirksomhetene (inkludert leveranderindustrien) ikke benyttet seg av inn-
leid arbeidskraft siste tolv maneder. I petroleumssektoren er det en noe hoyere bruk av
innleid arbeidskraft i produksjonsbedrifter (52 prosent) enn det vi finner i bedrifter
som leverer varer eller tjenester (41 prosent).
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Av de bedriftene som har oppgitt at de har benyttet innleid arbeidskraft siste tolv
maneder, oppgir 71 prosent av bedriftene i petroleumssektoren at de innleide utgjor
under 10 prosent av den samlede arbeidskraften. En av fire oppgir at den innleide
arbeidskraften har utgjort mellom 10 og 50 prosent. I verftssektoren er andelen innleide
noe hoyere: Halvparten av bedriftene oppgir at den innleide arbeidskraften utgjor mer
enn 10 prosent av den samlede arbeidsstokken.

Bedriftene som ikke hadde benyttet innleie de siste tolv manedene, fikk ogsa
sporsmél om de hadde benyttet innleie i lopet av de siste tre drene. Et lite mindretall,
12 prosent, av disse bedriftene oppga at de har benyttet innleie i lopet av den siste tre-
arsperioden. Det er med andre ord ikke noen vesentlig andel av dem uten innleie siste
tolv maneder som har benyttet seg av dette, nar vi ser det over en noe lengre tidsperiode.

Bedriftene ble ogsa spurt om omfanget av innleid arbeidskraft hadde endret seg i
lopet av de siste tre arene. I petroleumssektoren oppgir noe over halvparten (54 prosent)
atandelen innleie er omtrent uendret. 20 prosent svarer at den har okt, mens 21 prosent
oppgir at den har minket. I verftssektoren finner vi mye av det samme bildet. Godt over
halvparten (33 av 54 bedrifter) oppgir at bruken av innleie er omtrent uendret over
de siste tre drene. Det er noe flere som oppgir at den har minket (14 av 54 bedrifter),
enn det er som oppgir at det har okt (7 av 54 bedrifter).

Blant produksjonsbedriftene i petroleumssektoren finner vi at det er flere som
oppgir at andelen innleie har okt, enn det vi ser blant dem som leverer varer eller
tjenester. Blant produksjonsbedriftene oppgir 23 prosent at det har vert en okning i
bruk av innleie, mens blant vare- og tjenestebedriftene er det 15 prosent som oppgir
at det har vart en okning.

I tillegg til innleie av arbeidskraft kartla vi om bedriftene leide ut arbeidskraft. I
verftssektoren vet vi at det er en del utleie av arbeidskraft mellom produksjonsbedrif-
ter i tillegg til innleie fra rene bemanningsselskaper. Produksjonsutleie og utleie fra
bemanningsselskaper er ogséd mulig i petroleumssektoren. Hensikten med & kartlegge
utleie av arbeidskraft var forst og fremst for 4 kunne etablere et skille mellom bedrifter
som i hovedsak leier ut, og de som i hovedsak leier inn. I de pifolgende analysene vil
vi, som nevnt over, i hovedsak analysere datamaterialet ut fra dette skillet. Figur 3.2
(pa neste side) viser andelen bedrifter som har leid ut arbeidskraft i lopet av de siste
tolv manedene. Figuren viser at ner halvparten av bedriftene i verftssektoren har leid
ut arbeidskraft det siste aret. Andelen i petroleumssektoren er lavere — 33 prosent.
Omfanget av utleie er med andre ord, slik vi s& for omfanget av innleie, storst i verfts-
sektoren. Internt i petroleumssektoren finner vi ingen forskjeller i utleie av arbeidskraft
mellom produksjonsbedrifter og bedrifter som leverer varer og tjenester.
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Figur 3.2 Andel bedrifter som har leid ut arbeidskraft i lepet av de siste tolv manedene. Prosent.
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Av de bedriftene som har leid ut arbeidskraft de siste tolv manedene, definerer 29 pro-
sent av bedriftene i petroleumssektoren seg som bemanningsforetak eller vikarbyra.
Blant bedriftene som hadde leid ut arbeidskraft i verftssektoren, definerte 10 av 37
bedrifter seg som bemanningsbyra. Majoriteten av dem som har leid ut arbeidskraft,
definerer seg med andre ord ikke som et bemanningsforetak eller vikarbyra.

De som ikke definerte seg som bemanningsforetak, ble stilt et spersméil om hvor
stor andel av arbeidsstokken som vanligvis var leid ut. Et flertall i begge sektorer oppga
at mindre enn 10 prosent av arbeidsstokken vanligvis er utleid. Blant de bedriftene
som har leid ut arbeidskraft, men ikke anser seg & vare et bemanningsforetak eller vi-
karbyra, er det likevel et vesentlig mindretall som har leid ut en forholdsvis hey andel
av sine ansatte.

Ogsa de bedriftene som hadde leid ut arbeidskraft, ble spurt om omfanget av utleie
hadde okt, minsket eller var uendret i lopet av de siste to—tre arene. Noe over halvparten
i bade verftssektoren og petroleumssektoren oppgir at andelen i utleie er omtrent som
for. Blant verftene er det f& som oppgir at det har blitt mindre utleie enn tidligere (3 av
37), mens 20 prosent i petroleumsscktoren svarer det samme. I sistnevnte sektor svarer
like mange at utleie av arbeidskraft har okt de siste to til tre drene.
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3.2 Inn- og utleiebedrifter i verfts- og
petroleumssektoren

Som vi har sett over, er inn- og utleie av arbeidskraft vanlig i bade verfts- og i petrole-
umsscktoren (inkludert leveranderindustrien). Vi har i det folgende delt utvalget i to:
de som kan betegnes som innleiebedrifter, og de som kan betegnes som utleiebedrifter.
De har fitt en rekke likelydende sporsmal, men tilpasset etter om de i hovedsak leier
ut eller leier inn arbeidskraft. P4 den méten kan vi kartlegge om det er forskjeller i
vurderingene mellom dem som tar imot innleid arbeidskraft, og dem som leier ut.
Denne strategien innebzrer imidlertid at vi métte etablere et skille mellom innleie- og
utleiebedrifter som tar hensyn til at en og samme bedrift bide kan leie inn og leie ut
arbeidskraft. Dette skillet er etablert ved at vi innledningsvis i sperreskjemaet stilte
flere sporsmal rundt bruk av inn- og utleie av arbeidskraft.

De bedriftene som leier inn og ikke driver med utleie, og de som kun har leid ut
arbeidskraft, er enkle 4 kategorisere som enten innleie- eller utleiebedrifter. Beman-
ningsforetakene er ogsd uproblematiske og er kategorisert som utleiebedrifter. De
bedriftene som béde har leid inn og ut arbeidskraft. fikk et eget spersmél der de skulle
angi om de i lopet av de siste tolv minedene i storst grad hadde leid inn arbeidskraft,
i storst grad hadde leid ut, eller om det var noenlunde lik fordeling mellom innleie og
utleie. De som i storst grad hadde leid inn, ble kategorisert som innleiebedrifter, og de
som i sterst grad hadde leid ut, som utleiebedrifter. Vi sto da igjen med tolv bedrifter
som oppga at fordelingen mellom inn- og utleie var noenlunde lik. Disse ble katego-
risert som innleiebedrifter, forst og fremst fordi hovedmalet med prosjektet er & se pa
innleid arbeidskraft. De bedriftene som verken hadde leid inn eller ut arbeidskraft de
siste tolv manedene, gikk ut av undersekelsen. Oppsummert er inn- og utleiebedrifter
kategorisert pa folgende mate:

Innleiebedrifter

o Bedrifter som har leid inn arbeidskraft og ikke leid ut

o Bedrifter som siste tolv maneder bade har leid inn og leid ut arbeidskraft, men

oppgir at de:
e istorst grad har leid inn arbeidskraft

e atdet er noenlunde lik fordeling mellom inn- og utleie

Utleiebedrifter

e Bedrifter som ikke har leid inn arbeidskraft, men oppgir at de her leid ut

o Bedrifter som har leid ut arbeidskraft og definerer seg som bemanningsforetak
eller vikarbyrd
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o Bedrifter som bade har leid inn og leid ut arbeidskraft, men oppgir at de i storst
grad har leid ut arbeidskraft siste tolv méneder

Tabell 3.1 viser hvordan det totale utvalget av bedrifter fordeler seg i de tre mulige
kategoriene etter om de er i verftssektoren eller i petroleumssektoren.

Tabell 3.1 Kategorisering av bedriftene som innleiebedrifter, utleiebedrifter eller verken inn-
eller utleiebedrifter etter sektor. Prosent.

Verftssektoren Petroleumssektoren Totalt (N)
Verken inn- eller utleie 18 39 37 (296)
Innleiebedrifter 55 39 40 (326)
Utleiebedrifter 28 22 23 (184)
Totalt (prosent) 101 100 100
Totalt (N) 80 726 806

Som det gér fram av tabell 3.1, er det en god del bedrifter som verken har leid inn
eller leid ut arbeidskraft bade i verftssektoren og i petroleumssektoren. Tabellen viser
ogsé at innleiebedriftene utgjor en storre andel enn utleiebedriftene i begge sektorer.
I verftssektoren faller 55 prosent av bedriftene innenfor innleickategorien, mens
28 prosent faller i utleickategorien. Samtidig ser vi at verftssektoren har en hoyere andel
innleiebedrifter enn det vi finner i petroleumssektoren. I petroleumssektoren er det
henholdsvis 39 prosent i innleie- og 22 prosent i utleiekategorien.

For petroleumssektoren finner vi imidlertid noen vesentlige skiller mellom pro-
duksjonsbedrifter og bedrifter innenfor vare- og tjenesteproduksjon. Inn- og utleie av
arbeidskraft er mer vanlig i produksjonsbedriftene enn i de vare- og tjenesteproduse-
rende. I produksjonsbedriftene er det 67 prosent som enten har leid inn eller leid ut
arbeidskraft, mens denne andelen er pa 57 prosent i de vare- og tjenesteproduserende
bedriftene. Blant innleiebedriftene finner vi den motsatte tendensen, der 45 prosent
av produksjonsbedriftene faller i innleickategorien mot 33 prosent av vare- og tjenes-
teprodusentene. I utleickategorien er det noenlunde lik fordeling mellom produksjons-
bedriftene og vare- og tjenestebedriftene.

Ser vi pa forholdet mellom verftssektoren og produksjonsbedriftene i petroleums-
sektoren, er det ingen statistisk signifikant forskjell mellom verftene og produksjons-
bedriftene pa om de faller innenfor innleiekategorien eller ikke. Det er imidlertid verdt
i papeke at dette kan skyldes statistisk usikkerhet siden antallet bedrifter i verftssektoren
er sdpass lavt.

I de pifolgende delene av dette kapitlet vil vi forst og fremst forfelge skillet mellom
innleie- og utleiebedrifter. Vi starter med & undersoke hva som kjennetegner de inn- og
utleide arbeidstakerne nar det gjelder lengde pa oppdragene for de inn- og utleide og
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hvilken landbakgrunn de har. Vi har skilt mellom korttidsoppdrag pa en maned eller
mindre og langtidsoppdrag pa en méined eller mer, dette er vist i figur 3.3.

Figur 3.3 Bedriftenes beskrivelse av lengden pa oppdragene for de inn- og utleide arbeids-
takerne. Prosent.
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Som figur 3.3 viser, oppgir mer enn halvparten av bedriftene at de fleste oppdragene er
av en varighet pd mer enn en mined. Inn- og utleiebedriftene er ogsd helt samstemte
i dette. Nar vi ser pa andelen som oppgir at det forst og fremst er snakk om kortids-
soppdrag pd en méned eller mindre, er det et visst skille; innleiebedriftene oppgir i
noe storre grad enn utleiebedriftene at det dreier seg om korttidsoppdrag. Denne
forskjellen skyldes fortrinnsvis at utleiebedriftene i storre grad oppgir at de bade har
korttids- og langtidsutleie.

Om vi ser mer detaljert pa innleiebedriftene, er korttidskontrakter for de innleide
mest utbredt blant bedrifter med 25 eller farre ansatte (49 prosent), noe mindre blant
dem med mellom 26 og 99 ansatte (33 prosent) og minst vanlig blant dem med 100
eller flere ansatte (25 prosent). De store og mellomstore bedriftene benytter i storre
grad enn de minste langtidskontrakter pa mer enn en méned.

For utleiebedriftene framgar det at medlemskap i en arbeidsgiverorganisasjon og
tilstedevarelse av tariffavtale har en viss betydning. Bedrifter som er organisert i en
arbeidsgiverorganisasjon, oppgir i mindre grad at de leier ut pa langtidskontrake, enn
det de som ikke er medlem, gjor. Denne forskjellen kan nok til en viss grad skyldes at
tariffavtaledekningen er ulik blant utleiebedriftene. Serlig er det grunn til 4 anta at
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bemanningsselskapene, som nok har vesentlig innslag av langtidsutleie, i mindre grad
er dekket av tariffavtale enn de som driver med produksjonsutleie.

I verftssektoren vet vi at det er vesentlig innslag av innleid arbeidskraft fra EU-
landene i @st-Europa (se f.eks. @degard & Andersen 2011). For arbeid som utfores
offshore, stilles det derimot krav om norsk sprik (jf. petroleumsforskriften § 76 og
rammeforskriften § 14). I veiledningene stir det at reglene skal tolkes slik at norsk
sprak som hovedregel skal brukes, men at andre sprik kan brukes dersom det er nod-
vendig eller hensiktsmessig for & gjennomfore virksomheten, og dersom det ikke gar
pa bekostning av sikkerheten (rammeforskriften § 14) (www.ptil.no). Sprikkravene
offshore kan derfor legge visse begrensninger pa innleie av utenlandske arbeidstakere i
petroleumssektoren. Bedriftene som deltok i undersokelsen, fikk sporsmél om den inn-
ogutleide arbeidskraften i hovedsak er norsk eller utenlandsk. Svarene er vist i figur 3.4.

Figur 3.4 Landbakgrunn for den inn- og utleide arbeidskraften. Prosent.

I Innleiebedrifter (N=326)
[1 Utleiebedrifter (N=184)
59
Norge
9 75
26
Utenlandsk arbeidskraft 16
Eller er det omtrent 14
likelig fordelt 9
) 0
lkke sikker
]1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

Figur 3.4 viser at et flertall av bdde innleie- og utleiebedriftene oppgir at arbeidskraften
er fraNorge’, selv om innleiebedriftene i noe mindre grad enn utleiebedriftene oppgir
at arbeidskraften er norsk. Blant innleiebedriftene svarer én av fire at de i hovedsak
leier inn utenlandsk arbeidskraft.

? For utleiebedriftene kan det nok vare en hoyere faktisk andel som i hovedsak leier ut utenlandsk
arbeidskraft, enn de vi maler. Dette skyldes at utenlandske utleiefirmaer i liten grad er fanget opp av vir
undersokelse.

46


http://www.ptil.no

Som vist over vet vi fra tidligere undersokelser at verftssektoren har utstrake bruk av
utenlandsk innleid arbeidskraft. Dette viskes ut i figur 3.4 siden verftssektoren, malt
i antall bedrifter, er vesentlig mindre enn petroleumsindustrien bade i den faktiske
populasjonen og i utvalget i denne undersekelsen.

Til tross for at verftsindustrien bestar av fa bedrifter i antall, finner vi likevel at det
blant innleiebedriftene er en statistisk signifikant forskjell mellom verftssektoren og
petroleumssektoren. Bedrifter i verftssektoren oppgir i vesentlig storre grad enn be-
driftene i petroleumssektoren at den innleide arbeidskraften er utenlandsk. Motsatt
oppgir bedriftene i petroleumssektoren i vesentlig storre grad at de i hovedsak benyt-
ter innleid arbeidskraft fra Norge. Samtidig finner vi et tydelig internt skille innad i
petroleumssektoren mellom produksjonsbedrifter og de bedriftene som leverer varer
og tjenester. Blant produksjonsbedriftene oppgir 32 prosent at de i hovedsak leier inn
utenlandsk arbeidskraft, mens blant de vare- og tjenesteproduserende bedriftene er det
kun 8 prosent som oppgir at de i hovedsak leier inn utenlandsk arbeidskraft. Det er med
andre ord slik at blant innleiebedriftene er det bade i verftssektoren og i produksjons-
bedriftene i petroleumssektoren et vesentlig innslag av utenlandsk innleid arbeidskraft.

Blantinnleiebedriftene svarer hovedparten (42 prosent) at arbeidskraften kommer
fra @st-Europa, mens omtrent like mange oppgir at den kommer fra Norden eller
Europa for ovrig."’

3.3 Motiver for inn- og utleie av arbeidskraft

Fafo har i tidligere undersokelser i utvalgte bransjer vist at bruk av innleie framfor &
ansette osteuropeisk arbeidskraft direkte ikke forst og fremst er knyttet til lavere kost-
nader, men snarere til 4 dekke et variabelt arbeidskraftbehov (se f.eks. Andersen et al.
2009b:29). I dette prosjekeet er vi ikke kun opptatt av utenlandsk arbeidskraft. Som
vi sa over, er heller ikke inn- og utleie av arbeidskraft et fenomen som kun omhandler
utenlandske arbeidstakere. Uavhengig av nasjonalitet er det interessant & kartlegge
motivene for bruk av innleie framfor & ansette direkte. I tabell 3.2 (pa neste side) viser
vi hvordan inn- og utleiebedriftene vurderer ulike mulige motiver for & velge 4 leie inn
arbeidskraft framfor 4 ansette dem direkte i bedriften. I tabellen har vi sortert motivene
for 4 leie inn arbeidskraft framfor 3 ansette direkte ut fra andelen innleiebedrifter som
er enige i pastandene (svart 4 eller 5). Tabellen viser, ikke overraskende, at innleie-

bedriftene sterkt vektlegger det & kunne dekke et midlertidig behov for arbeidskraft.

10 Antall utleiebedrifter blir sipass fa pa dette spersmalet at feilmarginen blir for stor til & si noe sikkert
om landbakgrunn for disse.
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Tabell 3.2 Inn- og utleiebedriftenes vurdering av pastander om hvorfor innleie ble fortrukket
framfor a ansette direkte. (Innleiebedrifter N = 326, utleiebedrifter N =184) Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke

uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt
Innleie gjor det lettere |\ ciepedrifter 2 1 4 18 75 1 101
a dekke midlertidig
behov for arbeidskraft | o\ rifrer 2 1 5 14 76 3 101
enn a ansette direkte
Innleie innebeerer Innleiebedrifter 5 7 16 27 44 0 99
mindre gkonomisk risiko
enn a ansette direkte Utleiebedrifter 3 2 15 22 55 3 100
Innleie gir storre Innleiebedrifter 27 13 19 15 24 2 100
fleksibilitet med hensyn
til arbeidstid enn Utleiebedrifter 17 15 14 22 28 4 100
a ansette direkte
Innleie gir lavere Innleiebedrifter 28 18 29 1 14 1 101
kostnader enn
a ansette direkte Utleiebedrifter 21 15 25 14 21 5 101
Utleiefirmaer har storre |, j0ichedrifter 26 20 28 15 9 2 100
mulighet til a kvalitets-
ikl bei k
sikre arbeidstakerne enn | i qrifer 20 17 28 1 21 4 101
bedrifter som leier inn

Samtidig viser svarene at innleie i stor grad bidrar til & minske den ekonomiske risikoen
for bedriften, 71 prosent av innleiebedriftene er enige i denne pastanden. P sporsmalet
om innleie gir storre fleksibilitet nir det gjelder arbeidstid, er innleiebedriftene noe
mer delt, 39 prosent av bedriftene er enige i denne pastanden, mens 40 prosent er
uenige. Ser vi pa den faktiske kostnaden ved & leie inn arbeidskraft, mener et flertall av
innleiebedriftene at denne ikke er storre enn ved 4 ansette direkte, 46 prosent er uenige
i denne pistanden, mens 25 prosent er enige. At utleiefirmaene har sterre mulighet
til & kvalitetssikre arbeidstakerne enn bedriftene som leier inn, er ogsi et flertall av
innleiebedriftene uenig i (46 prosent), men det er ogsa en god del (24 prosent) som
mener at dette medforer riktighet.

Innleiebedriftene vektlegger med andre ord forst og fremst et midlertidig arbeids-
kraftbehov nar de skal begrunne innleie. Samtidig er det klart at & redusere den oko-
nomiske risikoen er et vesentlig element i begrunnelsen for & leie inn framfor 4 ansette
direkte. Hvordan dette henger sammen med at en vesentligandel av innleiebedriftene
ikke mener at innleie gir lavere kostnader, er imidlertid mer uklart. Det kan dels skyldes
at bedriftene tolker dette sporsmélet mer i retning av at timelgnnen til de innleide ikke
er lavere enn deres egne ansatte. Det kan nok ogsa stemme for mange, siden deler av de
bransjene vi her ser pa, er omfattet av allmenngjorte tariffavtaler. I tillegg vil prinsippet
om likebehandling gjelde ved bruk av bemanningsselskaper. I deler av konsulentbran-
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sjen vil det nok ogsé kunne vare slik at kostnaden, malt time for time, kan vare hoyere
for innleide enn for egne ansatte. Innleie bor likevel over tid gi lavere kostnad siden de
ikke er inne i bedriften i mer enn de periodene det er behov for dem. Fast ansatte kan
ogsa permitteres i perioder med for lite tilgjengelig arbeid, men det har en kostnad
for bedriften. Blant annet har de lonnsplikt de forste 20 dagene av permisjonen, en
forpliktelse de ikke har overfor arbeidstakere de leier inn. Samlet sett er det derfor
rimelig 4 anta at innleie ogsé gir reduserte lonns- og personalkostnader for bedriftene.

Ser vi pd utleiebedriftene, gjentas det samme meonsteret som for innleiebedriftene,
men de har gjennomgaende en tendens til & veere noe mer enige i samtlige av pastandene.
Utleiebedriftene er med andre ord noe mer overbevist enn innleiebedriftene om at det
i leie inn arbeidskraft framfor 4 ansette direkte gir en positiv effeke for bedriften som
benytter seg av den innleide arbeidskraften.

Nearmere analyser av dem som er enige i at innleie gir lavere okonomisk risiko, viser
at innleiebedrifter med 25 eller farre ansatte i noe storre grad enn de med 100 eller
flere ansatte mener at innleie reduserer den okonomiske risikoen. For begge grupper er
det et klart flertall som er enigi pstanden, 80 prosent for de minste 0og 61 prosent for
de storste. Analysen viser ogsd at de som i hovedsak leier inn pa korttidskontrakter (en
méned eller mindre), enn de som leier inn pa langtidskontrakter (mer enn en maned),
i noe storre grad vurderer det slik at innleie reduserer gkonomisk risiko.

Ser vi nermere pd de innleiebedriftene som mener at innleie gir sterre fleksibilitet
med hensyn til arbeidstid, er det noen forskjeller mellom de ulike bedriftstypene i
vurderingen av dette. For det forste finner vi igjen en noe ulik vurdering mellom de
minste og de storste bedriftene. Blant de minste er det en noe storre andel som mener
at innleie gir okt fleksibilitet med hensyn til arbeidstid. Det er ogsi slik at de som
i hovedsak benytter korttidsleie, i noe storre grad enn de som benytter langtidsleie,
mener at innleie oker fleksibiliteten nir det gjelder arbeidstid.

Vi finner ogsa at andelen innleiebedrifter som mener at kostnadene reduseres, synker
med stigende antall ansatte. At de smé bedriftene relativt sett har storst kostnadsreduk-
sjon ved bruk av innleie, er kanskje ikke overraskende. Har du fi ansatte, vil kostnaden
ved 4 ansette nye vere relativt sett storre enn for en bedrift med mange ansatte. Igjen
finner vi en forskjell mellom dem som i hovedsak leier inn pa korttidskontrake, og
dem som leier inn pé langtidskontrake. Den forstnevnte gruppen svarer i storre grad
at innleie reduserer kostnadene.

Vi finner ogsd at de storste bedriftene (100 eller flere ansatte) i mindre grad enn de
smé og mellomstore mener at utleiefirmaer har storre mulighet enn de selv til 4 kvali-
tetssikre arbeidstakernes kompetanse. Dette henger trolig sammen med at tilgangen
pa personal- og HR-ressurser er bedre i storre vitksomheter. Analysene viser ogsd at de
som i hovedsak leier inn norsk arbeidskraft, i storre grad enn de som i hovedsak leier
inn utenlandsk arbeidskraft, mener at utleiefirmaer har storre mulighet enn dem selv
til 4 kvalitetssikre arbeidstakerne.

49



3.4 Oppsummering

I dette kapitlet har vi sett pd omfang av inn- og utleie i de to sektorene vi er opptatt av.
Samlet sett oppgir 61 prosent av bedriftene i verftssektoren at de har leid inn arbeids-
takere de siste tolv minedene. I petroleumssektoren (inkludert leveranderindustrien)
har 45 prosent benyttet segav innleid arbeidskraft siste tolv maneder. Ner halvparten
av bedriftene i verftssektoren har leid ut arbeidskraft det siste aret. I petroleumssek-
toren har 33 prosent oppgitt at de har leid ut arbeidskraft. Omfanget av utleie er med
andre ord, slik vi har sett for innleie, storre i verftssektoren enn i petroleumssektoren.

Det er en god del bedrifter som verken har leid inn eller leid ut arbeidskraft. Serlig
er omfanget vesentligi petroleumssektoren, der 39 prosent verken har benyttet innleid
arbeidskraft eller leid ut arbeidskraft siste tolv mineder. I verftssektoren er denne an-
delen betydelig lavere, kun 18 prosent. Andelen som er definert som innleiebedrifter,
utgjor en storre andel enn utleiebedriftene i begge sektorer. I verftssektoren faller
55 prosent av bedriftene innenfor innleickategorien, mens 28 prosent faller i utleie-
kategorien. Samtidig ser vi at verftssektoren har en hoyere andel innleiebedrifter enn
detvi finner i petroleumssektoren. I petroleumssektoren er det henholdsvis 39 prosent
i innleie- og 22 prosent i utleickategorien.

Mer enn halvparten av inn- og utleiebedriftene oppgir at de fleste oppdragene
har en varighet pd mer enn en méned. Et flertall av bide innleie- og utleiebedriftene
oppgir at arbeidskraften de leier inn eller ut, er fra Norge. Innleiebedriftene oppgir
imidlertid i mindre grad at arbeidskraften er norsk. Bedrifter i verftssektoren oppgir i
vesentlig storre grad enn bedriftene i petroleumssektoren at den innleide arbeidskraften
er utenlandsk.

Nar vi ser pd motiver for bruk av innleie, framgar det at innleiebedriftene sterkt
vektlegger det & dekke et midlertidig behov for arbeidskraft. Samtidig viser svarene at
innleie i stor grad bidrar til & minske den ekonomiske risikoen for bedriftene. Videre er
39 prosent av innleiebedriftene enige i at innleie gir storre fleksibilitet nar det gjelder
arbeidstid, 40 prosent er uenige i dette. Ser vi pa den faktiske kostnaden ved 4 leie inn
arbeidskraft, mener et flertall av innleiebedriftene at denne ikke er storre enn ved &
ansette direkte. At utleiefirmaene har sterre mulighet til 8 kvalitetssikre arbeidstakerne
enn bedriftene som leier inn, er ogsa et flertall av innleiebedriftene uenigi.

Ser vi pa utleiebedriftene, gjentas det samme monsteret som for innleiebedriftene,
men utleiebedriftene er noe mer overbevist enn innleiebedriftene om at det 4 leie inn
arbeidskraft framfor 4 ansette direkte gir en positiv effekt for bedriften som benytter
seg av den innleide arbeidskraften.

50



4 Arbeidsmiljgutfordringer ved inn- og
utleie av arbeidskraft

I dette kapitlet skal vi kartlegge nermere mulige arbeidsmiljoutfordringer ved inn- og
utleie av arbeidskraft. Vi skal forst se hvordan inn- og utleiebedriftene (i kapittel 3.2
redegjores det for hvordan dette skillet er etablert) styrer og pavirker arbeidsmiljoet for
inn- og utleid arbeidskraft, hvordan HMS-oppleringen gis, og hvordan det partsbaserte
verneapparatet er involvert i & sikre de innleide og utleide arbeidstakernes arbeidsmilje.

4.1 Hvordan styres og pavirkes arbeidsmiljoet

Forst skal vi se nermere pa mulige HMS-utfordringer som bedriftene kan ha ved bruk

av innleie. Vi skal se pa hvordan bedriftene generelt sett vurderer risiko for helse- og

personskader. Vikartlegger ogsa bedriftenes kjennskap til ulike arbeidsmiljoutfordrin-
ger knyttet til arbeidstid og andre HMS-utfordringer den inn-/utleide arbeidskraften

kan std overfor. Vi undersoker ogsa hvordan bedriftene vurderer opplaeringsansvaret

pa HMS-omradet, oghvem som har ansvaret for at de far den HMS-kunnskapen som

er nedvendig for 4 utfere arbeidet.

Hvordan vurderes den generelle risikoen for person- og helseskader?
Bedriftene ble bedt om & — pa et overordnet niva — vurdere risikoen for helseplager og
personskade. Disse sparsmélene ble ikke knyttet spesifike til bruk av inn- eller utleid
arbeidskraft. Figur 4.1 (pé neste side) viser inn- og utleicbedriftenes vurdering av om
arbeidet i deres bedrift innebarer risiko for helseplager.

Som vi ser av figuren, vurderer bedriftene generelt risikoen for helseplager som lav,
dette gjelder bide inn- og utleicbedriftene. Det er kun et svart lite mindretall som
svarer at arbeidet som utfores ved bedriften, i svart eller ganske stor grad inneberer
en risiko for helseplager. Selv om spersmalet er stilt pa et overordnet niva og ikke knyt-
tes til spesifikke helseplager, er det kanskje likevel noe overraskende at sipass mange
mener at arbeidet som utfores ved bedriften, i liten eller sveert liten grad medferer risiko
for helseplager. Utvalget i denne undersokelsen har et vesentlig innslag av bedrifter
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innenfor bade industri og bygg og anlegg, bransjer vi fra tidligere vet har en god del
utfordringer med helseplager. Vi ser ogsa av figur 4.1 at utleiebedriftene i storre grad
enn innleiebedriftene vurderer risikoen for helseplager som svert liten.

Figur 4.1 Bedriftens generelle vurdering av om arbeidet som utferes ved deres bedrift, inne-
baerer risiko for helseplager. Prosent.
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Det er sapass fd som vurderer at det i svart eller ganske stor grad er helserisiko forbun-
det med arbeidet i deres bedrift, at det ikke er mulig 4 finne noen statistisk holdbare
forskjeller for de ulike bedriftskjennetegnene blant disse. Ser vi pi dem som har svart
at arbeidet som utfores, innebarer svart liten, ganske liten eller verken stor eller liten
risiko, finner vi imidlertid noen forskjeller.

Blant innleiebedriftene er det en viss forskjell mellom bedrifter med og uten
tariffavtale; bedrifter med tariffavtale er noe mindre tilboyelige enn de uten til & angi
at arbeidet i svart liten grad representerer en risiko for helseplager. Denne sammen-
hengen skyldes nok i hovedsak at tariffavtaledekningen tradisjonelt er hoyere i bransjer
med hoy risiko for helseplager (industri, bygg og anlegg o.1.). Her er det ogsa et skille
mellom bedriftene i verftssektoren og petroleumssektoren. Innleiebedriftene i verfts-
sektoren vurderer i noe mindre grad enn i petroleumssektoren risikoen for helseplager
som svart eller ganske liten. Internt i petroleumssektoren er det et lite skille mellom
produksjonsbedriftene og de som leverer varer eller tjenester; produksjonsbedriftene
oppgir i noe mindre grad enn vare- og tjenestebedriftene at risikoen er svart eller ganske
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liten. Vi ser ogsé at de som i hovedsak leier inn norsk arbeidskraft, i storre grad enn de
som i hovedsak leier inn utenlandsk, oppgir at det er svert liten helserisiko.

Monsteret vi sa for innleiebedriftene, finner vi i stor grad igjen blant utleiebedrif-
tene: Bedrifter med tariffavtale, verftssektoren, produksjonsbedriftene i petroleums-
sektoren og de som i hovedsak leier inn norsk arbeidskraft, er noe mindre tilboyelige
til 4 vurdere helserisikoen som svart liten.

Bedriftene ble ogsd spurt om arbeidet som utfores ved deres bedrift, innebarer
risiko for personskade, dette er vist i figur 4.2.

Figur 4.2 Bedriftens generelle vurdering av om arbeidet som utferes ved deres bedrift, inne-
beerer risiko for personskade. Prosent.
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Figur 4.2 viser mye det samme mensteret som vi sa da bedriftene vurderte risikoen
for helseplager; det er ikke serlig mange som i svart eller ganske stor grad vurderer at
arbeidet som utferes, innebarer risiko for personskade. De fleste bedriftene oppgir at
risikoen er sveert liten. Igjen vurderer ogsé utleiebedriftene i storre grad enn innleie-
bedriftene risikoen som svert liten.

Blant innleiebedriftene i petroleumssektoren er det noen ferre som oppgir at
risikoen er svart liten blant produksjonsbedriftene enn det vi finner blant de vare- og
tjenesteproduserende. Vi ser ogsa at de som i hovedsak leier inn norsk arbeidskraft, i
storre grad enn de som leier inn utenlandsk, beskriver risikoen for personskade som
svart liten.
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Blant utleiebedriftene ser vi at de som ikke er IA-bedrifter, i storre grad enn de som
er IA-bedrifter, vurderer risikoen for personskade som svert liten. Om det skyldes at
risikoen fakeisk er lavere blant dem som ikke er IA-bedrifter, eller om [A-bedriftene
har bedre oversikt over den faktiske risikoen, kan vi ikke si noe sikkert om ut fra vart
datamateriale. I petroleumssektoren er det ogs et skille mellom produksjonsbedriftene
og de som leverer varer og tjenester. Produksjonsbedriftene er mindre tilbeyelige til 4
oppgi at risikoen er svart liten enn det de vare- og tjenesteproduserende er.

Samlet har vi altsd sett at bedriftene i liten grad vurderer den generelle risikoen for
helseplager og personskader som svert eller ganske hoy. I det folgende skal vi se nermere
pa hvordan inn- og utleiebedriftene vurderer ulike typer arbeidsmiljoutfordringer for
den inn- og utleide arbeidskraften.

Bedriftenes kjennskap til arbeidsmiljgutfordringer

Forst vil vi se nermere pa arbeidstid, bade om bedriftene har god nok oversikt over den
faktiske arbeidstiden til de inn- og utleide, bruk av overtid og om det er satt i gang tiltak
som skal sikre at den inn-/utleide arbeidskraften ikke overskrider arbeidstidsreglene.
Dette er vist i tabell 4.1.

Tabell 4.1 Inn- og utleiebedriftens oversikt over arbeidstiden til den inn- og utleide arbeids-
kraften. (Innleiebedrifter N = 326, utleiebedrifter N =184) Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke
uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt
Vi har god oversikt over . .
Innleiebedrifter 0 0 3 12 84 0 99

hvor mange timer hver

enkelt av dem vi leier

inn/ut, jobber per uke Utleiebedrifter 2 1 1 8 88 1 101
og per maned

Vi har god oversikt over | \ciabedrifter D) 2 3 16 77 0 100
mengden overtid for

hver enkelt av dem vi

L Utleiebedrifter 2 2 1 11 84 1 101
leier inn/ut
Vi har satt i verk tiltak . .
frar £ il Ei R Innleiebedrifter 3 2 8 16 67 5 99
leide arbeidstakere ikke
overskrider arbeidstids-  4|ejepedrifter 4 2 5 1 73 4 100

reglene

Som vi ser av tabell 4.1, mener béde innleie- og utleiebedriftene at de har god oversikt
over hvor mange timer hver enkelt av de inn- og utleide arbeidstakerne arbeider per
uke og per mined. En slik oversikt er viktig dersom de skal kunne ivareta sitt ansvar,
nemlig & pase at de som arbeidsgivere ikke bryter arbeids- og hviletidsbestemmelsene
i arbeidsmiljeloven (§ 10). At bedriftene har god oversikt over hvor mange timer de
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enkelte innleide arbeider, henger nok i tillegg sammen med at det har direkte betyd-
ning for kostnadene ved 4 leie inn arbeidskraft. Vi ser ogsa at bedriftene oppgir at de
har god oversikt over mengden overtid de inn- og utleide jobber. Det er ogsa regulert
i arbeidsmiljoloven (§ 10-6) at arbeidstakerne har rett til overtidsbetaling, i tillegg til
at det er regulert i mange tariffavtaler. For 4 kunne folge opp disse reguleringene er
det naturlig nok ogsa nedvendig a ha en slik oversikt. Igjen er det kostnader knyttet il
bruk av overtid som nok ogsé gjer at bide innleie- ogutleiebedriftene har god oversike
over dette. Vi ser ogsd en stor andel av bedriftene har satt i gang tiltak for 4 sikre at
inn-/utleide arbeidstakere ikke overskrider arbeidstidsreglene. Men det er noen farre
som er helt enige i at de har satt i gang slike tiltak, enn det er som har oversikt over
arbeidstid per maned og overtidsbruk. Blant innleiebedriftene er det 67 prosent som
er helt enige, mens andelen blant utleiebedriftene er 73 prosent. Men det er igjen verdt
4 minne om at forskjellen forst og fremst gar mellom dem som er helt eller delvis enige
i denne pastanden — det er svart fa som er helt eller delvis uenige.

Inn- ogutleiebedriftene ble ogsd spurt om de inn- og utleide arbeidstakerne i storre
grad enn de fast ansatte var utsatt for HMS-risiko knyttet til brudd pa sikkerhetsreglene,
det fysiske og kjemiske arbeidsmiljeet og farlige situasjoner som kan medfore skade
eller ulykker. Dette er vist i tabell 4.2 pa neste side.

Tabellen viser at bade innleie- og utleiebedriftene gjennomgaende mener at de
innleide og utleide arbeidstakerne ikke er mer utsatt enn innleiebedriftens egne an-
satte for brudd pa innleiers sikkerhetsregler, kjemikalier, farlige situasjoner og fysiske
arbeidsbelastninger. Det er likevel noen nyanser nar vi ser pa andelen som er uenig.

Blant innleiebedriftene er det relativt sett ferre som er helt uenige i at de innleide
oftere enn egne ansatte bryter sikkerhetsbestemmelsene, enn det vi ser for de andre
forholdene. 68 prosent er helt uenige, mens 14 prosent er hva vi kan beskrive som gan-
ske uenige (svaralternativ 2 pa pastanden), og 9 prosent er verken enige eller uenige i
pastanden (svaralternativ 3). For denne pastanden er det ogsa slik at innleiebedriftene
i mindre grad enn utleiebedriftene er helt enige i pastanden om at inn- eller utleide
arbeidstakere oftere bryter sikkerhetsbestemmelsene. Vi ser ogsa at det er et visst skille
mellom inn- og utleiebedriftene med tanke pa om de er helt uenige i pastanden om at
den inn- og utleide arbeidskraften er mer utsatt for fysiske arbeidsmiljebelastninger.
Utleiebedriftene er i noe mindre grad helt uenige enn innleiebedriftene.

Blant innleiebedriftene finner vi noen skiller mellom de ulike bakgrunnskjenneteg-
nene nér vi ser pa hver enkelt pastand. Bedrifter uten tariffavtale er mer tilboyelige til
dvere helt uenige i at innleide oftere bryter sikkerhetsreglene for & fi jobben unna. Vi
ser ogsd at bedrifter i petroleumssektoren er mer tilbeyelige til & vare helt uenige enn
bedrifter i verftssektoren. Til slutt finner vi ogsa at de som leier inn norsk arbeidskraft,
er mer tilboyelige til & vere helt uenige enn de som leier inn utenlandsk arbeidskraft.
Innleiebedrifter som er bundet av tariffavtale, bedrifter i verftssektoren og de som i
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hovedsak leier inn utenlandsk arbeidskraft, mener med andre ord i noe storre grad at
de innleide bryter sikkerhetsreglene for 4 fa jobben unna.

Tabell 4.2 Inn- og utleiebedrifters vurdering av om de inn- og utleide arbeidstakerne er mer
utsatt for ulike former for HMS-risiko enn innleiers egne ansatte. (Innleiebedrifter N = 326,
utleiebedrifter N =184) Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke
uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt

Inn-/utleide arbeids-

takere bryter oftere enn Innleiebedrifter 68 14 9 2 3 5 101

innleiers egne ansatte

éikkerhetsregler for a fa Utleiebedrifter 76 8 7 4 2 4 101
jobben fort unna

Inn-/utleide arbeidsta-

kere er oftere mer utsatt Nnleiebedrifter 89 5 1 1 0 4 100

for kjemikalier (omfatter

ogsa stov, reyk og
gasser) enn innleiers Utleiebedrifter 81 9 2 1 1 6 100

egne ansatte

Inn-/utleide arbeidsta-

e o e Ui far Innleiebedrifter 80 10 5 3 1 2 101

farlige situasjoner som

kan fere til skader eller
ulykker, enn innleiers Utleiebedrifter 78 9 4 3 1 4 99

egne ansatte

Inn-/utleid arbeidskraft

er mer utsatt for fysiske  '"nleiebedrifter 88 7 2 2 1 2 102

arbeidsmiljebelastninger,

for eksempel stoy, vibra-
sjon og ergonomi enn Utleie bedrifter 77 8 9 3 1 3 101

innleiers egne ansatte

For pastanden om at inn- og utleide er mer utsatt for kjemikalier enn bedriftens egne
ansatte, finner vi blant innleiebedriftene ingen vesentlige skiller mellom de ulike bak-
grunnskjennetegnene. Nér vi ser pa pdstanden om at innleide arbeidstakere oftere er
utsatt for farlige situasjoner som kan fore til skade eller ulykker, ser vi at det i innlei-
ebedriftene er noen forskjeller mellom bedrifter med og uten tariffavtale og mellom
verftssektoren og petroleumssektoren. Bedrifter uten tariffavtale er i noe storre grad enn
de med helt enige i at innleide oftere enn egne ansatte er utsatt for farlige situasjoner.
Vi ser ogsa at bedriftene i petroleumssektoren i storre grad enn de i verftssektoren er
helt enige i denne péstanden.

Blant utleiebedriftene er det fi skiller mellom bakgrunnsvariablene for disse
pastandene. Unntaket er for pastanden om at utleide arbeidstakere oftere enn innlei-
ers egne ansatte er utsatt for farlige situasjoner som kan medfore skade eller ulykker.
Utleiebedrifter i verftssektoren er i mindre grad enn de i petroleumssektoren helt
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uenige i pastanden, og de som i hovedsak leier ut pa korttidskontrake, er i mindre
grad enn de som leier ut pa langtidskontrake, helt uenige. Det er med andre ord noe
flere utleiebedrifter i verfts- enn i petroleumssektoren og noen flere av dem som leier
ut pi korttidskontrakt enn pa langtidskontrake, som mener at de utleide er mer utsatt
for farlige situasjoner.

Bedriftene fikk ogsa to spersmél om inkludering av de inn- og utleide arbeidstakerne
i arbeidsfellesskapet til de fast ansatte, dette er vist i tabell 4.3.

Tabell 4.3 Inn- og utleiebedriftenes vurdering av utfordringer med & integrere inn- og utleide
i arbeidsfellesskapet til innleiers egne ansatte og om de har satt i gang tiltak for sikre inte-
grasjon. (Innleiebedrifter N = 326, utleiebedrifter N =184) Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke
uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt
Det er utfordringer med
Innleiebedrifter 41 24 16 1 8 0 100

a integrere inn-/utleid

arbeidskraft i arbeids-

fellesskapet til innleiers — j¢jqjepedrifter 29 20 28 16 5 2 100
egne ansatte

Vi har satt i verk tiltak

for & sikre at inn-/utleide  'Nnleiebedrifter 4 4 12 19 57 4 100

arbeidstakere inkluderes

i arbeidsfellesskapet hos — y¢jgjepedrifter 13 7 15 23 34 9 101
innleiers egne ansatte

Fordelingene i tabell 4.3 viser storre variasjon enn det vi har sett i de foregaende
sporsmalene. Det er fortsatt et klart flertall av innleiebedriftene som mener det ikke
er veldig problematisk 4 integrere de innleide i arbeidsfellesskapet til de fast ansatte
(svaralternativ 1 og 2: uenig i pastanden). Samtidig er det et vesentlig mindretall, 19
prosent, av innleiebedriftene som mener de har utfordringer (4 eller 5: enigi pastanden).

Tabellen viser ogsd at serlig innleiebedriftene mener de har satt i verk tiltak for &
integrere innleide arbeidstakere i arbeidsfellesskapet til sine fast ansatte. Tre av fire
innleiebedrifter oppgir at de har innfert slike tiltak. Blant utleiebedriftene er det ogséa
et flertall som mener de selv har satt i gang tiltak for & integrere sine utleide i arbeidsfel-
lesskapet til innleier, men her er det ogsa et vesentlig mindretall, 20 prosent, som ikke
har igangsatt slike tiltak (svaralternativ 1 eller 2: uenig).

For innleiebedriftene ser vi noen forskjeller pa begge spersmélene. Ser vi forst pa
andelen som mener det er en utfordring 4 integrere innleid arbeidskraft i arbeidsfel-
lesskapet, og tar utgangspunkt i andelen som er helt uenigi at dette er problem, finner
vi at det er noe storre utfordringer med dette i verftssektoren enn i petroleumssekto-
ren. Vi ser ogsé at det i petroleumssektoren er noe storre vanskeligheter med dette i
produksjonsbedriftene enn det vi finner i de vare- og tjenesteproduserende bedriftene.
Ikke overraskende er det ogséa noe storre vanskeligheter for dem som i hovedsak leier
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inn utenlandsk arbeidskraft enn for dem som leier inn norsk. Nir vi si kommer til
sporsmalet om det er satt i verk tiltak for & inkludere de innleide i arbeidsfellesskapet,
er det en hoyere andel som har satt i verk slike tiltak blant dem som i hovedsak leier
inn norsk arbeidskraft. Vi har da den litt paradoksale situasjonen at de som i hovedsak
leier inn utenlandsk arbeidskraft, i noe storre grad mener de har utfordringer med &
integrere den innleide arbeidskraften, samtidig som det i hovedsak er de som forst og
fremst leier inn norsk arbeidskraft, som har satt i verk integrerende tiltak.

For utleiebedriftene finner vi fa vesentlige utslag nar vi ser pa bakgrunnskjenne-
tegnene, bortsett fra at det ogsd blant disse er forskjell i vurderingene mellom dem
som i hovedsak leier ut norsk, og dem som leier ut utenlandsk arbeidskraft. De som
i hovedsak leier ut utenlandsk arbeidskraft, mener i noe storre grad at de har integra-
sjonsutfordringer sammenliknet med dem som i hovedsak leier ut norske arbeidstakere.

Vi har ogsa undersekt om sprakforskjeller medforte farlige situasjoner. Sporsmalet
ble kun stilt til de bedriftene som hadde erfaring med a leie inn eller ut utenlandsk
arbeidskraft. Dette er vist i tabell 4.4."!

Tabell 4.4 Andel innleiebedrifter som mener at sprakforskjeller ofte medferer farlige situasjo-
ner. (N = 133)

1 Helt 5 Helt Ikke
uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt

Sprakforskjeller
medferer ofte Innleiebedrifter 33 26 26 12 3 0 100
farlige situasjoner

Som det gir fram av tabell 4.4, er det et flertall av innleiebedriftene som er uenig (svar-
alternativ 1 eller 2) i at sprikproblemer ofte medferer farlige situasjoner. Utsagnet er
imidlertid ganske sterke, gitt at vi har lagt veke pé at det offe skaper farlige situasjoner.
Det er derfor verdt 4 legge merke til at 15 prosent av innleiebedriftene er enige (svar-
alternativ 4 eller 5) i pastanden. Siden det totale antallet bedrifter som har erfaring
med innleie av utenlandsk arbeidskraft, er begrenset, er det ikke mulig 4 finne noen
statistiske holdbare forskjeller mellom ulike bakgrunnskjennetegn ved bedriftene pa
dette sporsmilet.

Som vi har sett over, anser ikke innleie- og utleiebedriftene at de innleide i vesentlig
grad har en hoyere HMS-risiko enn det bedriftens egne ansatte har. De mener ogsé at
de har god kontroll over arbeidstiden for den inn- og utleide arbeidskraften. Vi finner
som vist over en del nyanser i vurderingene, men hovedbildet er likevel klart. Bedriftene
mener pi overordnet niva at innleide arbeidstakere ikke har stor risiko for helseplager
eller personskader, og at den innleide arbeidskraften ikke har storre risiko for mulige

! For utleiebedriftene var det sapass fi bedrifter at den statistiske feilmarginen blir for stor til at vi kan
trekke noen sikre konklusjoner, og disse er derfor utelatt i tabellen.
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arbeidsmiljoproblemer enn de fast ansatte. Vi har ogsa sett at bedriftene i hovedsak
mener at innleid arbeidskraft ikke skaper altfor store utfordringer nar det gjelder &
bli integrert i arbeidsfellesskapet til de fast ansatte, men her er bildet noe mer delt. Vi
finner indikasjoner pa at det er en viss grad av utfordringer knyttet til den utenlandske
arbeidskraften, herunder bade integrasjon i arbeidsfellesskapet og at sprakproblemer
kan medfere farlige situasjoner.

Vurderingene kan imidlertid vare farget av at de bedriftene vi her snakker om, alle
har vurdert det slik at innleide arbeidstakere er nedvendige for «& holde hjulene i
gang>. Vi har ogsi i denne delen kun bedriftenes egen vurdering av dette. Ansatte,
tillitsvalgte og verneombud kan ha et noe annerledes syn pa disse sporsmalene. Dette
ser vi nermere pa i kapittel 5 0g6.

4.2 HMS-opplaering

Arbeidsmiljeloven (§ 2-1) slar fast prinsippet om at det er arbeidsgiver som har ho-
vedansvaret for & folge opp arbeidsmiljelovens krav, herunder ogsd kravene til syste-
matisk HMS-arbeid i virksomhetene (aml. § 3-1). Arbeidsmiljeloven slar ogsa fast
at arbeidsgiver skal sikre at virksomheten er organisert pa en slik mate at ogsa andre
enn virksomhetens egne ansatte er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmiljo (aml. § 2.2a).
Arbeidstaker har ogsa plikter i arbeidsmiljoarbeidet i virksomheten, blant annet &
medvirke til at de tiltak som arbeidsgiver setter i verk for & skape et trygt arbeidsmiljo,
gjennomfores (Andersen et al. 2009b s. 25).

En del av det systematiske HMS-arbeidet er & sorge for at arbeidstakerne, inkludert
eventuelle innleide, har tilstrekkelig oppleringi & hindtere de HMS-utfordringene de
moter pa arbeidsplassen. I denne delen ser vi nzermere pA HMS-opplering som gis til
de inn- ogutleide arbeidstakerne. Forst undersoker vi hvordan arbeidsgiverne i inn- og
utleiebedriftene vurderer de inn- og utleide arbeidstakernes kunnskap om helse, miljo
og sikkerhet. Dernest ser vi nermere pa hvordan arbeidsgiverne vurderer den opple-
ringen de inn- og utleide far om mer konkrete arbeidsmiljeutfordringer. Til slutt ser
vi pd hvem som i hovedsak star for oppleringen av de innleide. Er det utleier, innleier
eller eksterne tilbydere av HMS-opplaring?

Tabell 4.5 (pa neste side) viser hvordan inn- og utleiebedriftene vurderer en pastand
om at inn- og utleide arbeidstakere mangler kunnskap om HMS. Som det gar fram av
tabellen, er innleiebedriftene i hovedsak uenige i at den innleide arbeidskraften mangler
kunnskap. 59 prosent oppgir at de er uenige (svaralternativ 1 eller 2) i pastanden. Sam-
tidig er det 13 prosent som sier seg enige i pistanden (svaralternativ 4 eller 5), mens noe
i overkant av én av fire verken sier seg enig eller uenig (svaralternativ 3). Hovedbildet
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er med andre ord at innleiebedriftene er fornoyde med de innleides HMS-kunnskap,
men samtidig er det en vesentlig andel som i mindre grad er forneyd.

Tabell 4.5 Andel innleiebedrifter som mener inn- og utleide arbeidstakere mangler kunnskap
om HMS. (Innleiebedrifter N = 326, utleiebedrifter N =184). Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke

uenig 2 3 4 enig sikker ~ Totalt
Inn-/utleide arbeidstake-  Innleiebedrifter 42 17 26 8 5 3 101
re mangler kunnskap om
helse, miljo og sikkerhet ~ Utleiebedrifter 75 10 8 4 2 1 100

Utleiebedriftene er i svart stor grad uenige i at den arbeidskraften de leier ut, mangler
kunnskap om HMS. Hele tre av fire er helt uenige i pastanden, og samlet er 85 prosent
helt eller delvis uenige i den. Hovedbildet er med andre ord at bade inn- og utleie-
bedriftene er fornoyde med HMS-kunnskapen til den inn- og utleide arbeidskraften.
Det er imidlertid ogsa slik at utleiebedriftene er langt mer forneyde med kunnskapen
til de arbeidstakerne de leier ut, enn det innleiebedriftene er.

For innleiebedriftene finner vi at det er noen skiller i svargivningen ut fra om de er
bundet av tariffavtale eller ikke, og om de i hovedsak leier inn norsk eller utenlandsk
arbeidskraft. De bedriftene som er bundet av tariffavtale, mener i noe storre grad at
de innleide mangler kunnskap om HMS. Vi ser ogsa at de som i hovedsak leier inn
utenlandsk arbeidskraft, i noe storre grad mener de innleide har manglende HMS-
kunnskap. Utleiebedriftene er samstemte i sin svargivning pa dette sporsmalet. Vi
finner ingen vesentlige forskjeller som kan forklares med trekk ved virksomhetene.

Bedriftene ble ogsa spurt mer spesifikt om de enkelte inn- eller utleide arbeids-
takerne fikk den oppleringen som er nedvendig for a takle de kjemiske og fysiske
arbeidsmiljoutfordringene som moter dem pé arbeidsplassen. I tillegg ble de spurt
om de inn- eller utleide far opplering til 4 takle risiko for skader eller ulykker. Pa
disse sporsmalene ble det ogsd gitt mulighet for bedriftene til & oppgi «ikke aktuelt>.
Dette var forst og fremst fordi en del arbeidsplasser kan vere uten slik risiko. I en del
tilfeller kan ogsa de spesifikke oppgavene de innleide utforer, i liten eller ingen grad
vere forbundet med denne type risiko, selv om andre deler av arbeidsplassen kan ha
det. Vi finner ogsa at en god del arbeidsgivere har vurdert sporsmalene som uaktuelle
for deres inn- eller utleide arbeidstakere.

Nir det gjelder opplaring i & takle kjemiske arbeidsmiljoutfordringer, oppga
33 prosent av innleiebedriftene og 34 prosent av utleiebedriftene at dette ikke var
aktuelt. For innleiebedriftene finner vi at andelen som svarer «uaktuelt>, er lavere
i verftssektoren enn i petroleumssektoren og lavere blant produksjonsbedriftene i
petroleumssektoren enn blant de vare- og tjenesteproduserende. For utleiebedriftene
ser vi den samme sammenhengen som for innleiebedriftene fordelt pa sektor. Andelen
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er lavere i verftssektoren enn i petroleumssektoren og blant produksjonsbedriftene i
petroleumssektoren enn blant de vare- og tjenesteproduserende.

For de fysiske arbeidsmiljoutfordringene var det 17 prosent av innleiebedriftene
0g 22 prosent av utleiebedriftene som svarte at dette ikke var aktuelt. De tariffbundne
innleiebedriftene oppgir i mindre grad «uaktuelt>» enn de som ikke er det. Viser ogsa
at andelen som oppgir uaktuelt, er lavere i verftssektoren enn i petroleumssektoren.
Den er ogsa lavere blant produksjonsbedriftene i petroleumssektoren enn blant de
vare- og tjenesteproduserende. Det er ogsd en hoyere andel som svarer «uaktuelt>
blant dem som i hovedsak leier inn norske arbeidstakere. For utleiebedriftene ser vi det
samme meonsteret som for innleiebedriftene med hensyn til om bedriften er bundet av
tariffavtale, sektor og type bedrifter innenfor petroleumssektoren.

16 prosent av innleiebedriftene og 20 prosent av utleiebedriftene oppga at det ikke
var aktuelt med opplering i 4 takle risiko for skader eller ulykker. For innleiebedriftene
er andelen som svarer uaktuelt, lavere blant bedrifter som er bundet av tariffavtale,
enn blant dem som ikke er det. Igjen finner vi en lavere andel i verftssektoren enn
i petroleumssektoren og en lavere andel blant produksjonsbedriftene i petroleums-
sektoren enn blant de vare- og tjenesteproduserende. Den samme effekten ser vi ogsa
hos utleiebedriftene. Det er ogsa en hoyere andel som svarer «uaktuelt>» blant dem
som i hovedsak leier inn norsk, enn blant dem som i hovedsak leier inn utenlandsk
arbeidskraft.

Nar vi presenterer resultatene (tabell 4.6 pa neste side) for disse tre omridene, er
de som har svart «ikke aktuelt>, holdt utenfor. Som det gar fram av tabellen, er bade
innleie- og utleiebedriftene svart samstemte i at de gir hver enkelt inn- og utleid ar-
beidstaker den oppleringen som er nedvendig for 4 takle risiko for kjemiske og fysiske
arbeidsmiljoutfordringer og for 4 takle risiko for skader eller ulykker. For samtlige tre
arbeidsmiljoutfordringer er et overveldende flertall av bedriftene enig (svaralternativ
4 eller 5) i at de tilbyr den nedvendige oppleringen. De aller fleste er ogsd helt enige i
dette (svaralternativ 5). Men igjen er det her verdt 4 minne om at vi kun har bedrifts-
ledernes utsagn. Vurderingen kan vare annerledes blant verneombud og tillitsvalgte.
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Tabell 4.6 Oppleering av arbeidstakerne i a takle kjemiske og fysiske arbeidsmiljoutfordringer

og i a takle risiko for skader eller ulykker. Prosent.

1 Helt 5 Helt Ikke

uenig 4 enig sikker Totalt
Hver enkelt arbeidstaker
uler !nn/ut, e Innleiebedrifter 3 22 68 1
oppleeringen som er (N = 220)
nedvendig for a takle de
kjemiske arbeidsmilje-
utfordringene som . .
moter dem pé arbeids- Utleiebedrifter 2 4 3 19 70 2 (N =121)
plassen
Hver enkelt arbeidsta-
ker vi leier inn/ut, far

Innleiebedrifter 2 0 6 27 63 1

den opplaeringen som
er ngdvendig for a

(N = 270)

takle de fysiske arbeids-
miljeutfordringene (for
eksempel stoy, vibrasjon ;¢ ejepedrifter 5 0 4 28 63 1
og ergonomi) som mater

dem pa arbeidsplassen

(N =141)

Hver enkelt arbeidstaker

vi leier inn/ut, far den Innleiebedrifter 2 1 5 20 72 0
oppleeringen som er (N=273)
nodvendig for & takle
risiko for skader eller
Utleiebedrifter 3 1 3 24 69 1

ulykker som mater dem
pa arbeidsplassen

(N = 147)

Som vi sd over, er det arbeidsgivers plikt a sorge for at det i bedriften er et forsvarlig og
systematisk HMS-arbeid. Opplering av arbeidstakerne er en nedvendig del av HMS-
arbeidet ved bedriftene. Opplaringen av de inn- og utleide kan imidlertid gjores av
ulike aktorer: av innleiebedriften, av utleiebedriften, av eksterne leveranderer av HMS-
opplering eller ulike variasjoner av dette. I figur 4.3 viser vi hvem som i hovedsak star
for oppleringen av de inn- og utleide arbeidstakerne.

Som vi ser av figuren, er det en del variasjon i svarene for inn- og utleiebedriftene.
Majoriteten av innleiebedriftene svarer at det er de som i hovedsak star ansvarlig for
oppleringen. For utleiebedriftene er det mer sammensatt hvem de mener stér for opp-
leringen av deres utleide arbeidstakere. Denne ulikheten i svargivningen er ikke nod-
vendigvis et uttrykk for at det er uenighet mellom innleiebedrifter og utleiebedrifter.
Atinnleiebedriftene uttrykker sapass tydelig at det er deres ansvar, kan ha sammenheng
med at de som innleiere ma ta ansvar for HMS-opplering i sine bedriftsspesifikke
forhold. Som vist over star det klart i arbeidsmiljoloven at vitksomheten har ansvar for
atandre som utforer arbeid ved virksomheten, er sikret et fullt forsvarlig arbeidsmiljo.
Det betyr imidlertid ikke at utleiebedriftene ikke har ansvar for HMS-opplaring av
sine utleide arbeidstakere. Slik sett kan det gi grunn til en viss bekymring at sapass
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mange som ¢n av fire av utleiebedriftene opplyser at det er innleiebedriften som har
hovedansvaret for HMS-oppleringen av deres utleide arbeidstakere.

Figur 4.3 Hvem star i hovedsak ansvarlig for oppleeringen av de inn- og utleide arbeidstakerne
i forhold til HMS-risiko? Prosent.
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[1 Utleiebedrifter (N=147)
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I innleiebedriftene er det noen farre blant dem som i hovedsak leier inn utenlandsk
arbeidskraft, enn blant dem som i hovedsak leier inn norsk, som oppgir at de selv har
hovedansvaret for HMS-opplaringen. Det er likevel ogsé her et klart flertall, tre av
fire, som oppgir at de selv har hovedansvaret.

For utleiebedriftene er det heller ikke mange systematiske sammenhenger mellom
svargivningen og trekk ved bedriftene. Vi finner imidlertid at det i petroleumssektoren
er noen ferre av produksjonsbedriftene enn blant de vare- og tjenesteproduserende
som angir at de selv har hovedansvaret for HMS-oppleringen. Det er ogsa slik at de
som i hovedsak leier ut utenlandsk arbeidskraft, i sterre grad enn de som i hovedsak
leier ut norsk, oppgir at det varierer mye hvem som har hovedansvaret.

Ansvar for HMS-opplaring er dpenbart et viktig element for 4 sikre inn- og utleid
arbeidskraft et godt arbeidsmilje. Men siden det alltid er to parter i et inn- og utleie-
forhold, kan det ogsa vare interessant & se om, og eventuelt hvor ofte, inn- og utleie-
bedriftene gjennomferer felles HMS-meter. Dette er vist i figur 4.4.
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Figur 4.4 Hvor ofte gjennomfgrer inn- og utleiebedriftene felles HMS-mgter? Prosent.

I Innleiebedrifter (N=326)
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Figur 4.4 viser at et flertall av bide inn- og utleiebedriftene oppgir at de gjennomferer
felles HMS-moter sjeldnere enn hvert kvartal eller aldri. Blant innleiebedriftene er
det én av fire som oppgir at de aldri har felles HMS-moter med bedriftene de leier
inn fra. Samtidig er det et vesentlig mindretall i begge gruppene som oppgir at de har
relativt hyppige HMS-moter (minedlig eller oftere). Blant innleiebedriftene oppgir
21 prosent at de har hyppige HMS-moter med bedriftene de leier inn fra, mens blant
utleiebedriftene er det 26 prosent som oppgir at de har hyppige HMS-meoter med
bedriftene de leier ut til.

Vi finner at tariffbundne innleiebedrifter har hyppigere HMS-moter (ménedlig
eller oftere) med utleier enn de som ikke har tariffavtale. Vi ser ogsa at bedriftene i
verftssektoren i noe storre grad har hyppige HMS-moter enn de som er i petroleums-
sektoren. De som i hovedsak leier inn utenlandsk arbeidskraft, har ogsa i sterre grad
hyppige HMS-moter enn de som i hovedsak leier inn norsk.

For utleiebedriftene er det ogsa slik at de med tariffavtale i storre grad enn de som
ikke har tariffavtale, har hyppige HMS-moter med bedriftene de leier ut til. For ut-
leiebedriftene i petroleumssektoren er det & ha HMS-meoter sjeldnere enn kvartalsvis
eller aldri mer vanlig for bedriftene i vare- og tjenesteproduksjon enn for produk-
sjonsbedriftene. Ogsa for utleiebedriftene er det slik at for dem som i hovedsak leier
ut utenlandsk arbeidskraft, er hyppige HMS-moter mer vanlig enn for dem som i
hovedsak leier ut norsk arbeidskraft.

64



4.3 Ansvar for verneapparat og oppfelging av
sykefravaer

Tidligere forskning har vist at i virksomheter med et velfungerende partsbasert verne-
apparat, vernecombud og arbeidsmiljoutvalg (AMU) er HMS-tilstanden bedre enn i
virksomheter der dette ikke er til stede (se for eksempel Briten et al. 2008; Andersen
et al. 2009a). Det er ogsa dokumentert at andre HMS-ressurser som bedriftshelse-
tjenesten har en positiv innvirkning pa det systematiske HMS-arbeidet (Andersen et
al. 2008). Til slutt skal vi derfor se nermere pa rollen det partsbaserte verneapparatet
spiller for den inn-/utleide arbeidskraften, om de inn-/utleide er omfattet av bedriftens
bedriftshelsetjeneste (BHT), ogom det er innleie- eller utleiebedriftene som har ansvar
for sykefravarsoppfelgingen.

Verneombud er palagt for virksomheter med ti eller flere ansatte AMU et krav for
virksomheter med 50 eller flere ansatte.'? Siden krav om AMU forst inntrer nir bedrif-
ten har passert et relativt hoyt antall ansatte, var det pa dette sporsmalet ogsa mulig a
angi at bedriften som leier inn, ikke hadde AMU. Av innleiebedriftene oppga 30 prosent
at de ikke hadde AMU, mens 10 prosent av utleiebedriftene oppga at bedriften de leide
ut til, ikke hadde AMU. Tabell 4.7 viser i hvilken grad inn-/utleiebedriftene angir at
verneombud og AMU i de bedriftene som leier inn arbeidskraften, er involvert i a sikre
arbeidsmiljoet til de innleide. De som oppga at det ikke var et AMU ved bedriften som
leier inn arbeidskraft, er utelatt i beregningsgrunnlaget i tabell 4.7.

Av tabell 4.7 ser vi at et flertall av bade inn- og utleiebedriftene mener at innlei-
ebedriftens verneombud i svart eller ganske stor grad er involvert i 4 sikre de innleide
arbeidstakernes arbeidsmilje, 72 prosent blant innleiebedriftene og 66 prosent blant
utleiebedriftene. Blant innleiebedriftene oppgir noe over halvparten at verneombudene
i sveert stor grad er involvert, mens det er noe under halvparten av utleiebedriftene
som oppgir det samme. Det er relativt fa som oppgir at verneombudene i ganske eller
svert liten grad er involvert. Samtidig ser vi at det er en viss grad av usikkerhet knyt-
tet til spersmailet, serlig blant utleiebedriftene, der sipass mange som 10 prosent er
usikre pa dette.

Videre er det et flertall av bedriftene som oppgir at AMU i svert eller i ganske
stor grad er involvert i 4 sikre de inn-/utleide arbeidstakerne. Ser vi pa andelen som
oppgir i svart stor grad, er denne 52 prosent for innleiebedriftene og 44 prosent for
utleiebedriftene. Ogsa pa dette sporsmalet er andelen «ikke sikker> vesentlig, serlig
for utleiebedriftene.

12 Tvirksomheter med mellom 20 og 50 ansatte kan en av partene kreve AMU.
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Tabell 4.7 | hvilken grad innleiebedriftens verneombud og arbeidsmiljoutvalg er involvert i
a sikre de inn- og utleide arbeidstakerne. Prosent.

I sveert Ganske Verken Ganske =~ Sveert

takernes arbeidsmiljo?

stor stor stor eller liten liten Ikke Totalt
grad grad liten grad grad grad sikker (N)
I hvilken grad er verne- . . 100
ermilsuclas i frmlaia- Innleiebedrifter 54 18 14 3 6 5 (N = 326)
bedriften involvert i
a sikre de inn-/utleide
arbeidstakernes Utleiebedrifter 47 19 13 6 6 10 101
arbeidsmiljo? (N =184)
I hvilken grad er . ) 101
arbeidsmiljoutvalget i Innleiebedrifter 52 20 11 3 9 6 (N = 228)
innleiebedriften
involvert i a sikre de
inn-/utleide arbeids- ; ; 100
Utleiebedrifter 44 16 16 5 6 13 (N = 166)

Ikke sikker-andelene pé spersmalene er som vist relativt hoy bade nar det gjelder spors-
mélet om verneombud og om AMU. Det vil vere rimelig & forvente, sarlig for innleie-
bedriften, at ledelsen for bedriften vet dette. Det er narliggende 4 tolke «ikke sikker»
som ensbetydende med at verneombud og AMU i begrenset grad er involvert.”* Ogsa

utleiebedriftene bor ha en rimelig kjennskap til om verneombudet i innleiebedriften

er involvert eller ikke. At «ikke sikker»-andelen for AMU er sapass stor, skyldes nok
at dette er et noe fjernere partsbasert organ for utleiebedriftene. AMU behandler ofte

ogsa mer overordnede problemstillinger, mens verneombudene er nzzrmere hver enkelt

arbeidstaker. Forutsetter vi at «ikke sikker» betyr lav eller ingen involvering fra ver-
neombud og AMU, vil andelen som oppgir at disse i liten eller ingen grad er involvert,
besta av et vesentlig antall bedrifter. Ser vi pa innleiebedriftene, utgjor de 14 prosent
nér det gjelder verneombud, og 18 prosent nir det gjelder AMU. For utleiebedriftene

er det henholdsvis 22 prosent for verneombud og 24 prosent for AMU.

Nar vi ser pi dem som har svart at verneombud og AMU i liten grad er involvert
(inkludert de som har svart «ikke sikker>) i 4 sikre arbeidsmiljoet til de innleide,
finner vi noen sammenhenger. Om vi forst ser pa innleiebedriften, s ser vi at de som
i hovedsak leier inn pa korttidskontrake, i noe storre grad enn de som leier inn pa
langtidskontrake, oppgir at verneombud og AMU i liten grad er involvert i sparsmal
som har med de innleide 4 gjore. Blant utleiebedriftene finner vi ogsé at de organiserte
bedriftene (medlem av arbeidsgiverorganisasjon og/eller er bundet av tariffavtale) i

3 Verneombud med ferre enn ti ansatte kan avtale en annen losning enn et valgt verncombud, vi har
derfor for ordens skyld kontrollert om «ikke sikker> -andelen endrer seg dersom vi fjerner bedrifter med
ferre enn ti ansatte, noe den ikke gjorde.
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mindre grad enn de uorganiserte oppgir at innleiebedriftens verneombud i liten eller
ingen grad er involvert.

Utleiebedriftene ble ogsd spurt om den utleide arbeidskraften var omfattet av en
verneombudsordning. Et klart flertall (84 prosent) oppga at de var dette, mens 13
prosent svarte nei.' Vi ser ogsd at de organiserte bedriftene (medlem av arbeidstaker-
organisasjon og/eller bundet av tariffavtale) i storre grad enn de uorganiserte oppgir
at de utleide arbeidstakerne er omfattet av en verneombudsordning i utleiebedriften.

Ordningen med bedriftshelsetjeneste (BHT) er regulert i arbeidsmiljeloven (§
3-3). Bedrifter skal ha bedriftshelsetjeneste dersom risikofaktorene tilsier det. I tillegg
er det fastsatt gjennom forskrift at vicksomheter i spesielt utsatte bransjer kan palegges
BHT." Forskriften angir blant annet at store deler av industrien og bygg og anlegg
skal ha godkjent BHT.

Figur 4.5 viser hvor stor andel av inn- og utleiebedriftene som oppgir at den inn-
og utleide arbeidskraften er omfattet av en bedriftshelsetjeneste hos innleiebedriften.

Figur 4.5 Andel inn- og utleiebedrifter som angir at den inn- og utleide arbeidskraften er
omfattet av innleiebedriftens bedriftshelsetjeneste. Prosent.

M Innleiebedrifter (N=326)
[1 Utleiebedrifter (N=184)

Alltid

Som oftest
Av og til
Sjelden

Aldri

Ikke sikker Eg

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

' Bedrifter med farre enn ti ansatte er utelatt fra denne sammenstillingen.

5 Forskrift 11. februar 2009 nr. 162
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Figur 4.5 viser at om lag ¢n av fire, bade blant innleiebedriftene og utleiebedriftene,
oppgir at de inn- og utleide arbeidstakerne er omfattet av innleiebedriftens BHT. Litt
i underkant av halvparten av bedriftene oppgir at dette aldri er tilfelle.'®

For innleiebedriftene finner vi at de som er IA-bedrifter, i storre grad enn de som
ikke er det, oppgir at de innleide er omfattet av deres BHT. Vi ser ogsd at bide inn- og
utleiebedrifter i petroleumssektoren i storre grad enn i verftssektoren svarer at den
inn-og utleide arbeidskraften er omfattet av innleiebedriftens BHT. Men det er verdt
dunderstreke at uansett sektor er det et mindretall som oppgir at de inn-/utleide alltid
eller som oftest er omfattet av innleiebedriftens BHT.

Utleiebedriftene ble ogsi spurt om de hadde en egen BHT som den utleide
arbeidskraften var en del av. Til sammen svarte to av tre bekreftende pa dette. Dersom
vi sammenlikner disse svarene med svarene pa sporsmélet om de utleide er omfattet av
innleiers BHT, framgar det at 20 prosent av utleiebedriftene oppgir at deres utleide
arbeidskraft sjelden eller aldri er omfattet av innleiebedriftens BHT, og at de heller
ikke har noen BHT i utleiebedriften.

Bedriftene fikk ogsa spersmal om det var inn-/eller utleiebedriften som har ansvar
for sykefravarsoppfelgingen. Dette er vist i figur 4.6.

Figur 4.6 Hvem har ansvar for sykefraveersoppfelging av den inn- og utleide arbeidskraften?
Prosent.

M Innleiebedrifter (N=326)
[1 Utleiebedrifter (N=184)

Innleiebedrift har 17
ansvaret
5
Utleiebedrift har 75
ansvaret
90
8
Ikke sikker
a4

0 10 20 30 40 50 60 70 8'0 9b 100
Prosent

16 Blant dem som svarer «aldri», vil det ogsd vare bedrifter som ikke har BHT.
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Figur 4.6 viser ganske tydelig at bade inn- og utleiebedriftene mener at sykefravers-
oppfelgingen er utleiers ansvar. Formelt er det ogsa slik at det er arbeidsgiver som har
ansvaret for sykefraversoppfolging. Det vil da ogsa tilsi at det er utleiebedriftene som
har ansvar for 4 folge opp sykemeldte arbeidstakere. Det er verdt 4 legge merke til at
17 prosent av innleiebedriftene likevel mener de har ansvar for innleide arbeidstakere
som er syke. Mer bekymringsverdig er det kanskje at 9 prosent av utleiebedriftene enten
ikke er sikre eller mener at ansvaret ligger hos bedriften som har leid inn arbeidskraften.

4.4 Oppsummering

Béde innleie- og utleiebedriftene svarer at de har god oversikt over hvor mange timer
hver enkelt av de inn- og utleide arbeidstakerne arbeider per uke og per maned, og
over mengden overtid for hver enkelt av de inn- og utleide. Vi har ogsa sett at en stor
andel av bedriftene har satt i gang tiltak for 4 sikre at inn-/utleide arbeidstakere ikke
overskrider arbeidstidsreglene.

Innleie- ogutleiebedriftene mener gjennomgaende at de innleide og utleide arbeids-
takerne ikke er mer utsatt enn innleiebedriftens egne ansatte for brudd pé innleiers
sikkerhetsregler, kjemikalier, farlige situasjoner og fysiske arbeidsbelastninger. Men
blant innleiebedrifter ser vi at de som er bundet av tariffavtale, bedrifter i verftssektoren
og de som i hovedsak leier inn utenlandsk arbeidskraft, i noe storre grad mener at de
innleide bryter sikkerhetsreglene for 4 fa jobben unna.

Etklart flertall av innleiebedriftene mener det ikke er veldig problematisk & integrere
deinnleide i arbeidsfellesskapet til de fast ansatte. Samtidiger det et vesentlig mindretall,
19 prosent, som mener de her har utfordringer. Vi s ogsé at serlig innleiebedriftene
mener de har satt i verk tiltak for & integrere innleide arbeidstakere i arbeidsfellesska-
pet til sine fast ansatte. Samtidig har vi sett at de som i hovedsak leier inn utenlandsk
arbeidskraft, i noe storre grad mener de har utfordringer med 4 integrere den innleide
arbeidskraften, samtidig som de som i hovedsak leier inn norsk arbeidskraft, i noe
storre grad enn de som benytter utenlandsk, har satt i verk integrerende tiltak. Det gir
klare indikasjoner pa at det er en viss grad av utfordringer knyttet til den utenlandske
arbeidskraften. Bide manglende integrasjon i arbeidsfellesskapet og sarlig sprikpro-
blemer kan medfere farlige situasjoner.

Innleie- og utleiebedriftene er svart samstemte i at de gir hver enkelt inn- og utleid
arbeidstaker den oppleringen som er nedvendig for  takle risiko for kjemiske og fysiske
arbeidsmiljoutfordringer og for 4 takle risiko for skader eller ulykker.

Det er ganske entydig at innleiebedriftene mener at det er de som i hovedsak star
ansvarlig for oppleringen av sine innleide arbeidstakere nir det gjelder HMS-risiko.
For utleiebedriftene er det mer sammensatt hvem de mener star for oppleringen av
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deres utleide arbeidstakere. At innleiebedriftene uttrykker sipass tydeligat det er deres
ansvar, kan ha sammenheng med at de som innleiere ma ta ansvar for HMS-opplaring
isine bedriftsspesifikke forhold. Det betyr imidlertid ikke at utleiebedriftene ikke har
ansvar for HMS-opplaring av sine utleide arbeidstakere. Slik sett kan det gi grunn til
en viss bekymring at sdpass mange som ¢én av fire av utleiebedriftene opplyser at det
er innleiebedriften som har hovedansvaret for HMS-oppleringen av deres utleide
arbeidstakere. Vi har ogsé sett at et flertall av bade inn- og utleiebedriftene oppgir at
de gjennomferer felles HMS-moter sjeldnere enn hvert kvartal eller aldri.

Et flertall av bade inn- og utleiebedriftene mener at innleiebedriftens vernecombud i
svert eller ganske stor grad er involvert i & sikre de innleide arbeidstakernes arbeidsmiljo.
Det er ogsa et flertall av bedriftene som oppgir at AMU i svert eller i ganske stor grad
er involvert i 4 sikre de inn- og utleide arbeidstakerne. Samtidig har vi sett at det er et
vesentlig mindretall som oppgir at verneombud og AMU i liten eller ingen grad er
involvert i a sikre de innleides arbeidsmilje. For innleiebedriftene utgjor de 14 prosent
nar det gjelder verneombud, og 18 prosent nar det gjelder AMU. For utleiebedriftene
er det henholdsvis 22 prosent for verneombud og 24 prosent for AMU.

Om lagén av fire, bide blant innleiebedriftene og utleiebedriftene, oppgir at de inn-
ogutleide arbeidstakerne er omfattet av innleiebedriftens bedriftshelsetjeneste (BHT).
Litt i underkant av halvparten av bedriftene oppgir at dette aldri er tilfelle. Samtidig
har vi sett at 20 prosent av utleiebedriftene oppgir at deres utleide arbeidskraft sjelden
eller aldri er omfattet av innleiebedriftens BHT, ogat de heller ikke selv har noen BHT.

Inn- og utleiebedriftene sier klart at de mener at sykefraversoppfelgingen er utleiers
ansvar. Formelt er det ogsa slik at det er arbeidsgiver som har ansvaret for sykefravers-
oppfelging. Det er verdt & legge merke til at 17 prosent av innleiebedriftene likevel
mener de har ansvar for innleide arbeidstakere som er syke. Mer bekymringsverdig er
det kanskje at 9 prosent av utleiebedriftene enten ikke er sikre eller mener at ansvaret
ligger hos bedriften som har leid inn arbeidskraften.

I denne delen har vi sett at bide inn- og utleiebedriftene, med noen nyanser, er
rimelig godt forneyde med maten de hindterer ulike HMS-utfordringer som gjelder
den inn- eller utleide arbeidskraften, pa. Om verneombud og tillitsvalgte har et mer
nyansert syn pa dette, er tema for de pafelgende kapitlene.
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5 HMS-praksis ved bruk av
innleid arbeidskraft

Dette kapitlet beskriver resultatene fra 23 kvalitative intervjuer utfort blant hovedsake-
lig HMS-ledere og verneombud for & underseke hvordan risikoforhold og HMS-styring
er for innleide arbeidstakere i verftsindustrien og blant ISO-leverandorer (isolasjon,
stillas og overflatebehandling). Intervjustudien ble utfort for a gi svar pa spersmélene:

e Hyvilke risikoforhold er innleide utsatt for? Er det ulikheter i farebildet mellom
innleide og faste arbeidstakere?

e Hvordan benyttes metoder og verktoy for HMS-styring med tanke pa innleide?
e Hvordan legges det til rette for at innleide har den HMS-kompetansen de trenger?
e Hvordan er samarbeidet og ansvarsforholdet mellom innleiebedrift og utleier?

e Hvordan inkluderes verneombud og bedriftshelsetjeneste i forhold som har med
innleid arbeidskraft & gjore?

5.1 Bruk av innleid arbeidskraft

Intervjuene tyder pa at bedriftenes motiv for bruk av innleid arbeidskraft er & dekke
perioder med hoy aktivitet som de ikke greier & betjene med egne fast ansatte. Dette
stemmer ogsi godt overens med det vi fant i sperreundersokelsen (tabell 3.2), der vi
sd at midlertidig behov for arbeidskraft var et hovedmotiv for innleie. Bruk av innleie
er derfor styrt av behovet for arbeidere i prosjektene, og omfang og varighet pa innleid
personell varierer med oppdragsmengden. Grad av og antall innleide arbeidstakere
varierer mellom de studerte virksomhetene. Et verft opplyser at de har 250 ansatte og
opptil 750 innleide, andre verft opplyser at omtrent halvparten av arbeidsstokken er
innleid. For ISO-leveranderene er grad av innleie mer variabelt enn for verft, etter-
som prosjektene er av mindre omfang og har kortere varighet enn hos verftene. Sett i
et lengre tidsperspektiv opplyser de aller fleste av informantene fra begge bransjer at
bruken av innleie har veart relativt stabil de siste tre—fire irene.
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Det er ulikhet mellom verftsindustri og petroleumsindustrien nar det gjelder type
innleid personell. Flere av informantene tilknyttet verftsindustrien opplyser at inn-
leid arbeidskraft i stor grad (over 50 prosent) er utenlandsk arbeidskraft. Vi sa ogsa
i bedriftsundersokelsen (kapittel 3) at verftsindustrien i vesentlig storre grad enn
bedriftene i petroleumssektoren oppga at den innleide arbeidskraften var utenlandsk.
Dette er en viktig bakgrunnsvariabel for tolkning av intervjudata fra denne industrien. I
petroleumsindustrien er det antydninger til et monster som viser at skandinavisksprak-
lige innleide benyttes offshore. Dette kan ha arsak i rammeforskriften § 14 hvor det
presiseres at norsk sprik skal brukes i storst mulig grad i virksomheten. Pa landanlegg
benyttes bade skandinavisk spraklige og ikke-skandinavisk spriklige.

Et annet monster blant verftsindustrien og ISO-leverandorene er at relasjoner og
kjennskap til bemanningsbyriene som de benytter, er viktig. Noen verft har etablert
langsiktige rammeavtaler med bemanningsbyra. I begge bransjer er det flere informan-
ter som sier at bedriften i hovedsak leier inn personell som har vart pa arbeidsplassen
tidligere, eller at de benytter bemanningsbyraer som de har bruke for. Ett av verftene
har eget bemanningsbyra lokalisert i utlandet, og tre av ISO-leveranderene leier inn
fra bemanningsbyrier de har eierforhold i.

Noen av ISO-leveranderene benytter bemanningsselskaper kun for oppdrag pa land
og samarbeider heller med andre leveranderer i samme bransje som har ledig kapasitet

ved behov for ekstra personell pa offshoreoppdrag.

5.2 Farebildet

Farebildet (det totale bildet av forhold eller handlinger som kan fore til en uensket
hendelse pa en arbeidsplass) ble oppfattet som likt for innleide og fast ansatte bade av
sd godt som alle som ble intervjuet innenfor verftsindustrien, og av ISO-leveranderer.
Innleide og fast ansatte utforer de samme arbeidsoppgavene side og side. En informant
fra et bemanningsselskap hevder imidlertid at selv om risikoforholdene stort sett er like
mellom faste og innleide, kan innleide bli satt til mer krevende (fysisk) og risikofylt
arbeid enn de fast ansatte. I seks av de ti intervjuene i verftsindustrien blir det imidlertid
papekt at utenlandske arbeidstakere har hoyere sannsynlighet for hendelser pa grunn av
holdninger, aksept for darligere arbeidsmiljo, maten man jobber pa, mindre villighet til
adbenytte personlig verneutstyr samt utfordringer med eller mangel pd kommunikasjon.
Sperreundersokelsen indikerer ogsa noe av det samme; som vi s i kapittel 4, oppgir
de som i hovedsak leier inn utenlandsk arbeidskraft, i storre grad enn de som leier inn
norsk, at de innleide oftere bryter sikkerhetsreglene for & fi jobben unna.

At det er et noenlunde sammenfallende farebilde for innleide og fast ansatte, gjen-
speiles ogsd i et inntrykk blant informantene av at det ikke er ulikheter i antall hendelser
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mellom de to gruppene arbeidere. Det er imidlertid forskjellige svar fra informantene
pa spersmalet om innleide er mer utsatt for hendelser enn fast ansatte. Det er flere
(&tte fra verft og tre fra petroleum) som uttrykker at innleide, spesielt utenlandske,
ikke varsler om hendelser fordi de er redde for 4 miste den pagiende jobben eller &
ikke f3 neste jobb.

En HMS-leder i en ISO-bedrift som leier ut til bade petroleums- og verftsindustrien,
kommenterte at det er utfordrende a hoppe inn i krevende jobber, og at informasjonen
i slike tilfeller kan vare vanskelig & f4 med seg for de innleide arbeidstakerne. Samme
informant kunne vise til et eksempel der ISO-bedriften hadde sagt nei til 4 gjore en
jobb iverftsindustrien pa grunn av fare for ulykker og/eller manglende sikkerhetstiltak.

I petroleumsindustrien er det noen informanter som sier at det var storre forskjell
i farebildet for fast ansatte og for innleide for fire—fem ér siden. En HMS-leder i en
utleiebedrift sier:

Hvis vi gar fire—fem ér tilbake, var det storre trykk i a fa tak i folk, kravene var
ikke s sterke mot HMS og kvalitet. Da var det mye uonskede hendelser hos de
utenlandske innleide. I dag er krav for kompetanse og opplering hevet i olje-
bransjen, s jeg har ikke inntrykk av at det er noen forskjell pa det [farebildet].
(HMS-leder, bemanningsbyra)

En viktig arsak til denne endringen i farebildet er at ISO-leveranderene har et system
for & evaluere og revidere utleiefirmaene — mer om dette senere i kapitlet under avsnit-
tet som heter «Kontroll og oppfelging».

Langsiktig helseskade og sykdom

Fi informanter kunne redegjore for hvordan langsiktig helseskade og sykdom (for
cksempel belastningsskader, kjemisk helsefare) for innleide arbeidstakere ble fulgt opp,
men de fleste mente dette ansvaret 13 hos utleier. Informanter fra verftssiden tvilte pa

at langsiktig helseskade ble fulgt opp tilstrekkelig av bemanningsforetakene.

Dere kommer til & slite med 4 fa informasjon om langsiktige helseeffekter for
innleide. (HR-sjef; verft)

En informant viste til en hendelse hvor en innleid arbeidstaker ble sykemeldt, og hvor
innleiebedriften ikke fikk noe tilbakemelding om hva som skjedde med denne personen
i ettertid. De fleste som ble intervjuet i verftsindustrien, tolker det slik at oppfolging
av langsiktig helseskade er utfordrende. Flere av informantene i denne bransjen hadde
inntrykk av at fast ansatte oftere er sykemeldt enn innleide utenlandske arbeidstakere.
Dette ble forklart med at innleide utenlandske arbeidstakere ikke videreformidler
helseproblemer av frykt for & miste pdgaende og nye oppdrag. Vernecombud pé et verft
trekker fram at utenlandske innleide har annen holdning til HMS, og videre trekker
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han fram som eksempel at utenlandske innleide blant annet aksepterer dirligere luft-
kvalitet enn det innleide fra Skandinavia gjor.

En informant fra en ISO-leverander i petroleumsindustrien har erfart at innleid
esteuropeisk arbeidskraft er forsiktig med 4 varsle om arbeidsbetinget sykdom. Han
mener at det virker som de ansatte er mer tilbakeholdne med 4 gi beskjed om at de har
plager, noe som troligkan ha sammenheng med arbeidsledighetsprosenten i hjemlandet
til de innleide. Hos et verft hadde de blitt fortalt av innleide arbeidstakere at dersom
de meldte fra om skade til sin arbeidsgiver, sa risikerte de & ikke fa flere jobboppdrag.

Utenlandsk arbeidskraft med ryggproblem forteller ikke dette. De prover &
holde dette skjult. Redde for & miste jobben. Vi er mye bekymret for dette.
(Verneombud, verft)

Dersom noen som er innleid, blir skadet i ryggen nar de jobber hos oss, sa vil vi
etterse at bedriften folger han opp, men det mé vere arbeidsbetinget. (HMS-
leder, ISO-leverandeor)

To representanter fra bemanningsforetak som ble intervjuet, bekrefter at langsiktig
helserisiko er vanskelig & folge opp. En av informantene si det som lite sannsynlig at
helserisiko hos innleiebedriften ble tilstrekkelig videreformidlet til utleiebedriften (be-
manningsforetaket). Fra andre bemanningsforetak fikk vi ingen gode svar pd hvordan
senskader eller -belastninger ble fulgt opp.

Omtrent en tredjedel av de studerte virksomhetene opplyser at de har skadestatis-
tikk som skiller mellom fast ansatte og innleide ansatte. En tredjedel mener utleier har
egen statistikk om personskade, og en tredjedel mener utleier ikke har egen statistikk
om arbeidsulykker.

5.3 Sikkerhetsstyring

Risikokartlegging og tiltak

Med ett unntak opplyser informantene at det ikke skilles mellom fast ansatte og inn-
leide i kartlegging av risiko, de er alle omfattet av kartleggingen. Det samme gjelder for
operativ risikostyring, og det gjores ingen forskjell p involvering av innleid arbeidskraft
i utforelse av sikker jobb-analyser (SJA) og deltakelse i morgenmoter.

Alle verft kartlegger risiko i en eller annen grad. Det er vanlig med bruk av risiko-
analyser i kartleggingsarbeidet, og alle har avvikssystemer basert pa «rapport uensket
hendelser» (RUH). De fleste verft har ogsa kontakt med bedriftshelsetjenesten om
kartlegging av arbeidsmiljorisiko, og man skiller stort sett mellom faste og innleide i
statistikken. Det er imidlertid variabelt hvor god man er til 4 folge opp funn fra kart-
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leggingene, dette trekkes fram som en utfordring av bide HMS-leder og verneombud
fra ett av verftene. Noen trekker fram vernerundene som en arena hvor man noterer
status og forbedringspunkt for videre oppfolging.

Ett verft opplyser at de benytter NORSOK S-012 «Health, Safety and Environ-
ment (HSE) in construction-related activities» for risikovurdering pa verftet og NOR-
SOK S§-006 «HSE-evaluation of contractors» overfor leveranderer de benytter seg av.
Risikogjennomgangene starter med en gang de far et prosjeke. Risikoforhold kartlegges
for hver anleggshall, og bedriftshelsetjenesten involveres for & komme med konkrete
aksjoner for & handtere risiko for det fysiske arbeidsmiljeet (Kokstadmetoden). Dette
verftet har en trearsplan hvor de gir gjennom alle omréder og haller og evaluerer tiltak.
De benytter ogsé tolk i moter med ulike nasjonaliteter til stede.

Et annet verft kjorer ifelge hovedverneombudet risikovurderinger érlig for hele
verftet. De gjennomforer ogsa egne risikoanalyser pa jobber som ber risikovurderes
for igangsetting av arbeidet. Dette dokumenteres, og det fores statistikk. Arbeidsmiljo-
risiko er ogsé en del av kartleggingen. Dette verftet kartlegger spesielle risikoforhold
og skiller mellom fast og innleid arbeidskraft nar de kartlegger. Verftet samarbeider
ikke med utleier i risikokartleggingen. I spesielle tilfeller har man informasjonsmeter
pa verftet basert pa kartleggingen.

Informantene forteller at det ikke gjores noen forskjeller mellom faste og innleide
nér det gjelder utvikling og implementering av risikoreduserende tiltak. Tiltak som
innferes, vil vare rettet mot alle og ikke mot faste eller innleide generelt. Verneombud
fra ett av verftene savner at ledelsen involverer seg mer pa oppfelging av tiltak, og bli-
kjent-gjennomgangen pé arbeidsplassen for innleid personell, men ser at det blir gjort
en forbedring rundt dette na.

ISO-leveranderer har iblant kundesjekker som de gjennomferer ved hjelp av stik-
kontroller. Under stikkontrollene tar representanter for ISO-leveranderen (innleier)
en prat med sine innleide ansatte som er ute pé prosjekt. Det er ingen systematikk i
kontrollene.

ISO-leveranderer gjennomforer risikokartlegging for egen virksomhet og for en-
kelte operasjoner, anlegg og utstyr. Leveranderer som leverer til oljeselskapene offshore,
vet det ligger en forventning til at de har gode systemer pa HMS-siden. Enkelte ISO-
leveranderer benytter risikomatriser, og for hendelser i gult og redt omride etableres
det tiltak. ISO-leverandorer opplever det iblant som en utfordring & holde oversike
over hvordan ting gjores der de kommer.

Rapportering av ugnskede hendelser

Det er ulike oppfatninger om de innleides praksis nar det gjelder rapportering av
uonskede hendelser i verftsindustrien. Sju av informantene fra verft hadde en klar
opplevelse av at det er morketall nar det gjelder antall uonskede hendelser rapportert
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av utenlandsk innleid arbeidskraft. Informantene har et inntrykk av at egne, norske
ansatte rapporterer relativt hyppigere enn innleid utenlandsk arbeidskraft. Som tidli-
gere indikert er dette begrunnet med at de innleide var bekymret for  miste dette eller
neste engasjement dersom de rapporterer. Det er en utfordring ved innleiebransjen at
dersom en arbeider blir skadet eller syk, sa star det en annen klar til & ta over hans/hen-
nes jobb. Et annet verft hadde en opplevelse av at de utenlandske innleide i liten grad
rapporterer uonskede hendelser fordi de ikke ser hensikten med & rapportere. Av fryke
for 4 bli stemplet som syndebukker unnlater de & rapportere hendelser. Representanter
fraett av verftene hadde opplevelsen av at det ikke var forskjell i rapporteringspraksisen
mellom fast ansatte og innleide og heller ikke mellom norske og utenlandske arbeidere.

Informantene fra ISO-leveranderer i petroleumsindustrien har liknende erfaringer.
Omtrent halvparten av informantene opplever liten forskjell i rapporteringen mellom
fast ansatte og innleide, mens den andre halvdelen erfarer at innleide er redde for &
rapportere. Arsakene til dette er de samme som for verftsindustrien beskrevet ovenfor.
I tilfeller der de innleide rapporterer uonskede hendelser, s& videreformidler ISO-
leverandoren dette til utleiebedriften.

En HR-ansatt fra et av verftene sier at det ofte er storrelsen pé utleieselskapet som
avgjor hvor gode disse er pA HMS. De storre selskapene har avviksrapporteringssyste-
mer og ulykkesstatistikk, mens de mindre selskapene ikke alltid har like gode systemer.

5.4 Kompetanse og opplaering

Innleiebedrift stiller ikke direkte krav til HMS-kompetanse for innleide arbeidstakere,
men det stilles krav til leveranderer og bemanningsbyrier gjennom avtaler som signeres
(rammeavtaler og oppdragsavtaler). HMS-kompetanse er i siste instans innleiers ansvar,
men bemanningsbyriene dokumenterer sertifikater, kurs og kompetanse som de inn-
leide har. Innleieselskaper mé forholde seg til den enkelte arbeiders kompetanse ogkan
tilby ytterligere kurs og opplering dersom dette er nodvendig for oppstart av arbeid.
En informant forteller at verftene er behjelpelige med 4 skaffe kurs som de innleide
mangler. Ett verft sier at utleiebedriften ma dokumentere at de har et system for & skape
HMS-kompetanse hos sine ansatte. En representant fra et bemanningsbyra forteller at
de har en database med oversikt over sertifikater og kompetanse som deres ansatte har.

Oppleering
S godt som samtlige verft og ISO-leveranderer opplyser at innleide pa lik linje med
fast ansatte mé gjennom et HMS-introduksjonskurs ved ansettelse. Disse kursene er
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introduksjoner til HMS og virksomhetens rutiner. Noen av disse kursene inneholder
ogsé enkle tester som ma bestas.

Noen verft har i samarbeid med egne bemanningsbyrier utviklet HMS-kurs som
gjennomferes i utlandet for innleid personell ankommer Norge. Et utenlandsk beman-
ningsbyra opplyser om at de har opplaeringsprogram som alle ansatte ma gjennom,
som inkluderer bruk av verneutstyr, risikovurderinger, rapportering med mer. Et av
bemanningsforetakene har interne HMS-systemer som alle skal gjennom, men de
holder oppdragsgiveren ansvarlig for innfering i HMS pa arbeidsplassen.

Béde bemanningsbyra, ISO-leveranderer og verft gir klart uttrykk for at det er virk-
somheten som leier inn, som har ansvar for innfering i HMS pa arbeidsplassen. Dette
sd vi ogsa i bedriftsundersokelsen, der en klar majoritet av innleiebedriftene oppga at
de sto for oppleringen i HMS-risiko for den innleide arbeidskraften (figur 4.3). Ved
et verft understreker de at det er verftet (innleier) som har ansvaret for 4 lere opp inn-
leide i den stedsspesifikke risikoen og gi introduksjon til ordinare sikkerhetsrutiner og

-praksis pd verftet. Et annet verft forteller at de nylig har tatt tak i oppleringsrutinene
og na begynt & legge mer vekt pa stedsspesifikk kunnskap. Innleide far retningslinjer
og opplering i bruk av utstyr fer de slippes til i arbeidet. Ved ankomst pa verftet skal
innleide pa forste arbeidsdag gjennom de ordinare sikkerhetsrutinene, og i lopet av
samme uke skal de ha gjennomgatt alt av utstyr som de skal innom i lopet av perioden
de skal vare pa verftet. Innleier gir utleier informasjon om gjennomforte kurs og om
hvem som eventuelt ikke besto kurset.

Faste og innleide ansatte far ofte tilbud om samme HMS-opplaring og HMS-
relevante kurs. Innleide far tilbud om sikkerhetskurs dersom det er knyttet til arbeids-
oppgaver som de skal utfore. Mange av informantene sier at virksomhetene tilbyr
kurs til innleide pé lik linje med til fast ansatte, for eksempel kurs i varmt arbeid eller
truck-kjoring. Noen uttrykker imidlertid at en utfordring ved dette er at de skaper
kompetanse hos personell de kanskje ikke far tilbake pa arbeidsplassen igjen siden
arbeidsforholdet er midlertidig,

De fleste ISO-underleverandorer har interne HMS-systemer som alle som jobber
hos og for dem, mé gjennom. En ISO-leverander kunne fortelle at de har et interaktivt
HMS-kurs som gjennomferes nar den innleide ankommer. De innleide far ogsi opple-
ring pd stedet og gjennom oppdragsgiver. Utover dette er det operator/oppdragsgiver
som er ansvarlig for innforing i HMS pé arbeidsplassen. I praksis vil dette ofte bety at
leverandorer og innleide ikke fir adgangskort til arbeidsomrédet uten & ha gjennomfort
kurs fra kunde. Kontraktorhierarkiet er derfor av stor betydning for styring av HMS,
ogsa nar det gjelder bruk av innleid arbeidskraft. Dette innebarer i hovedsak generell
innfering i HMS og annet. Nir det gjelder bruk av spesialutstyr og prosedyrer, ble
det nevnt at det ikke er alltid man fir jobbeskrivelsen for selve oppstarten av arbeidet.
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5.5 Relasjoner og interaksjoner mellom inn- og utleier

Faste relasjoner

Et klart monster i bruk av innleid arbeidskraft er at bade verft og ISO-leveranderer
benytter seg av bemanningsselskaper som de kjenner fra for, og som de vet har arbeids-
takere som normalt gjor en god jobb. Man benytter seg gjerne av de samme arbeids-
takerne fra bemanningsbyraene for a sikre kontinuitet, og fordi man da «vet hva man
far». For verft og ISO-leveranderer som har eierskap i bemanningsbyréiene, er dette
enklere 4 styre, men kontinuitetsprinsippet gjelder ogsa ved bruk av andre byraer.
Noen av virksomhetene opererer med lister over selskaper de kan benytte til innleie.
Andre onsker & begrense antall firma de leier inn fra, og holder seg heller til de store,
serigse byraene.

Vi passer pé & bruke de samme folkene si de har mulighet til 4 bli en del av var
kultur over tid. (HR-sjef, verft)

Vi bruker de vi kjenner som gjor en god jobb. Vi har et system, vi vet hvem vi
vil ha. (HMS-leder, ISO-leverander)

En informant i et bemanningsforetak i petroleumsindustrien som spesialiserer seg pa
& leie ut norsktalende arbeidere, sier at de forseker & legge til rette for at de ansatte
leies ut til samme arbeidsplass gjentatte ganger. Dette bidrar til at de ansatte blir bedre
inkludert i bedriften. Samme informant gjor et poeng av at de utleide kan fungere som
brobyggere fordi de kan videreformidle erfaring fra ulike arbeidsplasser, noe som kan
vere positivt for sikkerheten.

Involvering pa arbeidsplassen

Innleid arbeidskraft jobber ofte i operative team sammen med de fast ansatte og under
ledelse av innleiebedrift. Dette var vanlig praksis bade for verft og for underleveran-
dorer som leier inn. Bemanningsbyriene som ble intervjuet, bekrefter ogsa denne
opplevelsen av at de innleide inkluderes pé lik linje med de ansatte pa prosjekter. En
HMS-leder i et polsk bemanningsbyra kommenterer at det har vert stor utvikling nér
det gjelder inkludering av innleide de siste drene. Samme informant kunne fortelle at
de som leies ut, har blitt mer vant til 4 tilpasse seg andre kulturer, samt at de har fate
stadig mer erfaring med 4 jobbe i utlandet. Enkelte verft har fadderordninger for &
ivareta innleid personell og nyansatte generelt pa verftene.
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Kontroll og oppfalging

Nar det gjelder kontroll av bemanningsbyrier for kontraktsinngaelse og oppfoelging
underveis, tyder intervjuene pé at det er ulikheter mellom petroleumsbransjen og
verftsindustrien. De siste fire—fem rene har systemet rundt valg av bemanningsbyrier
og oppfelging av dem blitt mer systematisk blant ISO-leveranderene vi har inter-
vjuet. Informantene fra petroleumsbransjen kunne fortelle at det har vert en tydelig
forbedring i sikkerhetsarbeidet med tanke pa innleid personell de fire siste arene. En
viktig arsak til dette er et bedre regime for prekvalifisering og oppfolging av beman-
ningsforetakene.

Flere av ISO-leveranderene forteller at de har en sjekkliste de benytter for de
inngar kontrakt med bemanningsselskap, basert pa kriterier som HMS, okonomi,
kvalitetssystemer, prosedyrer og lonns- og arbeidsforhold. Samme kriterier benyttes
for 4 gjennomfere revisjoner av utleier. Revisjonene utferes minimum en gang i ret
for hver utleiebedrift.

Revisjoner er et viktig virkemiddel for oppfolging av bemanningsbyraene blant
ISO-leveranderene, men ogsa HMS-samlinger benyttes. Ett av verftene har arlige
moter med bemanningsforetakene og tett samarbeid med bedriftshelsetjenesten for &
sikre at risikoforhold kartlegges grundig, og at nedvendige tiltak gjennomfores. Det
samme verftet opplever at kommunikasjonen med utleiebyraene er god. Pa de arlige
samlingene diskuteres risikoutsatte grupper, HMS-relaterte forhold i gjennomforte
prosjekter ogkommende prosjekter vurderes. En ISO-leverander til offshoreindustrien
har meter annenhver maned med faste bemanningsbyra, hvor man diskuterer hendelser
som har oppstitt og fokusomride for kommende periode. ISO-leveranderen deltar
ogsa i samarbeidsfora med andre leveranderer hvor man diskuterer felles utfordringer
og sikkerhet.

Et av bemanningsbyraene forteller at de gjennomferer kontroller hos kundene
sine. Sjekkene innebarer at HMS-ansvarlig tar stikkprovekontroller hvor de snakker
med sine ansatte om forholdene der de er utleid. Det de erfarer, stemmer som regel
bra med de forholdene de har blitt forespeilet. Nar det oppdages avvik, for eksempel
slurv fra egne ansatte i bruk av verneutstyr, registrerer HMS-ansvarlig et avvik og tar
en samtale med dem det gjelder.

Utenlandsk arbeidskraft

Intervjuene indikerer at det er mer bruk av innleide som verken snakker skandinavisk
eller engelsk, i verftsindustrien enn i petroleumsindustrien. Det er strengere krav til
god sprakforstaelse offshore enn pa landanlegg og verft. Samtidig vet vi at det i perioder
har vert omfattende bruk av utenlandsk arbeidskraft pa landanleggene, serlig i forbin-
delse med utbyggingen av noen av disse (Alsos & @degard 2007 s. 43), og at det var
betydelige sprikutfordringer i denne perioden. Blant annet oppga 40 prosent av den
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asteuropeiske arbeidskraften at de ikke snakket noe annet sprik enn sitt eget morsmal
(Alsos & Qdegird 2007 s. 40).

Flere av informantene peker pa utfordringer ved bruk av utenlandsk arbeidskraft.
Dette kommer til syne gjennom kulturelle forskjeller, hvor utenlandske har mer respekt
for overordnede, og dermed gjor det de fir beskjed om uten 4 stille sporsmal til oppga-
ven. Samtidigblir det pipekt at utenlandske ofte slurver med bruk av verneutstyr. Det
er allerede papeke at innleide utenlandske ikke alltid rapporterer avvik og uenskede
hendelser i fryke for & miste neste oppdrag.

De norske prover ikke & imponere selv om det er farlig, men utenlandske innleide
vil vise seglitt fram. De vil eksempelvis ga pé utsiden av stillas og holde seg med
en arm uten sikkerhetssele. (Verneombud, verft)

Noen informanter papeker at nar innleide har veert i Norge i to—tre ar, sa tilpasser de seg
maten 4 jobbe pa, inkludert HMS-krav. Det sies ogsd at dersom utenlandske beman-
ningsbyréer ikke tilpasser seg norske krav, mister de framtidige oppdrag.

Opplevelsen av at ikke-skandinaviske arbeidere holder seg samlet pa fritiden og
ikke deltar pa sosiale arrangementer, er nevnt av flere informanter i bade verfts- og
petroleumsindustrien. Likevel skal det papekes at ingen av de intervjuede opplevde at
samarbeid var vanskelig som folge av ulik kulturell bakgrunn.

Informantene fortalte at variasjonen i sprik handteres ved & oversette prosedyrer,
dokumenter og skilt. Det er vanlig & ha et system hvor for eksempel én av fire pd hvert
arbeidslag snakker engelsk og kan bidra til & oversette for resten av gruppen. Det er
bemanningsselskaper innen petroleum som har gjort det til sin nisje at deres personell
snakker norsk.

5.6 Organisering av HMS-arbeidet

HMS-ansvar

Flere verft som ble intervjuet, opplever at fordelingen av HMS-ansvar mellom inn- og
utleier tydeliggjores i kontrakten dem imellom. Verft som oppdragsgivere ser det som
sitt ansvar & serge for at innleide arbeidstakere har den HMS-kompetansen de trenger
for oppstart av arbeid.

Et bemanningsbyréi som ble intervjuet, opplever at HMS-ansvaret stort sett er godt
regulert. Kontrakten og achillesgodkjenning (se kapittel 1) samt vikarbyradirektivet
nevnes som nyttige verktoy i den forbindelse. Byraet opplever ogsa krav fra kunder om
atde som leverander skal ha et internt HMS-system eller -database som er tilgjengelig
ogsa for innleier. Samtidig som at byréene skal ha sine HMS-systemer pé plass, er det
kunden som har ansvar for HMS pa lokasjonen, noe som innebarer bade stedsspesifikk

80



opplaring og tilrettelegging. Hvor dette ansvaret ble plassert, var relativt entydig fra
alle informantene i undersokelsen.

En ISO-leverandeor i undersekelsen forteller at de folger opp at sine kunder har
systemer for oppfelging av sykefraver. P4 samme mate tar de ansvar for & passe pa at
personell som de selv leier inn, far den oppfelgingen de skal ha dersom det oppstar en
arbeidsbetinget skade i innleieperioden.

En informant fortalte at i bemanningsbyraets kontrake star det at det er innleier som
har ansvar for de innleide ikke blir utsatt for helserisiko. Representanter fra utleiefirma
ser det som innleier sitt ansvar 4 gi informasjon om eksponering av helseskadelige stoffer,
men opplever i praksis at de far lite informasjon om hva de utleide blir eksponert for.
Bemanningsforetakene fir som regel datablader fra innleiebedriftene og iblant spesi-
fikke prosedyrer for arbeidet, men de uforutsette tilleggsoppgavene som deres utleide
blir satt til & gjere, blir ikke bemanningsforetaket informert om helserisikoen ved.

Hyvis vi leier ut en som kjerer truck, og sa en dag jobber han med hoytrykks-
spyling, s& vil ikke vi vite. (Leverander til verfts-, land- og havindustri)

Verneombudsordninger

Et av bemanningsbyriene som ble intervjuet, forteller at de alltid stiller med eget ver-
neombud pé arbeidsplassen nar deres utleide jobber ute pa prosjekt. Verneombudet
er ansvarlig for & rapportere inn til bemanningsbyraet dersom det oppstar sikkerhets-
utfordringer eller hendelser pé arbeidsplassen.

Et av bemanningsbyraene har ikke utstasjonert verneombud pa hver arbeidsplass
hvor de har utleide, men har i stedet et eget hovedverneombud som deres utleide kan
kontakte hvis det er noe de trenger & ta opp. Informanten i bemanningsbyréet har en
opplevelse av at verneombudet brukes for lite, og at det ofte ender opp med at ledelsen
i bemanningsbyréet tar kontakt med sine utleide for 4 undersoke hvordan ting stir
til ute i prosjektene. To ISO-underleveranderer bekreftet at det er vanlig praksis at
bemanningsselskapene selv stiller med verneombud til sine utleide.

En informant fra et av verftene forteller at deres verneombud star til disposisjon
béade for deres fast ansatte og innleide ansatte. Hovedverneombud har ogsé ansvar for
4 koordinere innleides verneombud.

Et verneombud fra en ISO-leverander opplever at innleide benytter seg av verne-
ombudet hvis de har behov for det. Informanten sitter med det inntrykket at innleide
og fast ansatte omtrent har den samme terskelen for a benytte seg av verncombuds-
ordningen.

Oppsummert kan det sies at det synes som det er noe uklarhet rundt Verne-
ombudsordningen for innleide. Noen utleiebedrifter stiller med egne verneombud
blant sine ansatte, andre hevder at de ikke har eget verncombud, men at verneombud i
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innleiebedriften ogsé felger opp innleid personell. I bedriftsundersokelsen si vi ogsd at
et klart flertall av bade inn- og utleiebedriftene oppga at innleiebedriftens verneombud i
svart eller ganske stor grad er involvert i & sikre de innleide arbeidstakernes arbeidsmiljo.

5.7 Bedriftshelsetjeneste

Tilbakemeldingen fra de fleste av informantene er at bedriftshelsetjenesten kun er
tilgjengelig for fast ansatte med mindre det skjer noe akutt, ogat de tror utleiebyrene
har egen bedriftshelsetjeneste. Det er imidlertid tre informanter pa innleiesiden som
hevder at deres bedriftshelsetjeneste ogsa er tilgjengelig for innleid personell.

Under intervju av bedriftshelsetjenesten opplyser de selv om at de kun er for fast
ansatte og ikke for konsulenter eller innleide. Dette er av rent okonomiske arsaker. Der-
som regelverket endres til at bedriftshelsetjenesten skal ivareta innleide ogsa, vil dette
pavirke innleide arbeidstakere negativt for det vil vare fordyrende for innleiebedriften
i folge opp innleide arbeidstakere pd samme mate som for faste. Det opplyses om at
bedriftshelsetjenesten er et s@rnorsk fenomen, og at utenlandske arbeidstakere ikke
kjenner til ordningen og heller ikke forstar hvorfor helsepersonell skal fa vite hvordan
de har det pa jobb. Bedriftshelsetjenesten er en stottepartner som er direkte involvert i
kartlegginger, og som er tilgengelig for fast ansatte ved & veere til stede pa lokalt kontor
i gjennomsnitt en gang i uken.

De tre norske bemanningsbyraene som det er utfort intervjuer med, har egen
bedriftshelsetjeneste som er gjort kjent og tilgjengelig for sine ansatte. Det polske
utleiefirmaet som er intervjuet, har ikke egen bedriftshelsetjeneste. I bedriftsunderse-
kelsene si vi ogsa at 20 prosent av utleiebedriftene (omfatter ogsa produksjonsutleie)
oppgir at deres utleide arbeidskraft sjelden eller aldri er omfattet av innleiebedriftens
bedriftshelsetjeneste, ogat de heller ikke har noen bedriftshelsetjeneste i utleiebedriften.

I det daglige samarbeides det ofte med bedriftshelsetjenesten pd kartleggingssiden.
Enkelte verft har flere bedriftshelsetjenester som er tilknyttet ulike lokasjoner.

5.8 Oppsummering

En kvalitativ intervjustudie ble gjennomfert for & underseke hvordan risikoforhold og
HMS-styring er for innleide arbeidstakere i verftsindustrien og blant ISO-leverandorer.
Totalt 23 intervjuer ble gjennomfort, hovedsakelig av HMS-ledere og verneombud.
Farebildet ble oppfattet som likt for innleide og fast ansatte bide av sd godt som alle som
ble intervjuet innenfor verftsindustrien, og av ISO-leveranderer. Fa informanter kunne
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redegjore for hvordan langsiktig helseskade og senskader for innleide arbeidstakere blir
fulgt opp. Nar det gjelder sikkerhetsstyring, tyder intervjuene pé at bedrifter som leier
inn, ikke gjor noen forskjell pa innleide og faste arbeidstakere, ett unntak fra dette er at
innleide arbeidstakere ikke er like flinke til & rapportere uenskede hendelser som fast
ansatte. Nar det gjelder HMS-opplering av innleide arbeidstakere, gir informantene
klart uttrykk for at det er virksomheten som leier inn, som har ansvar for innfering i
HMS pa arbeidsplassen. Et klart monster i bruk av innleid arbeidskraft er at bade verft
og ISO-leverandorer benytter seg av bemanningsselskaper som de kjenner fra for, og
som de vet normalt gjor en god jobb. Flere av ISO-leveranderene forteller at de har en
sjekkliste de benytter for de inngar kontrakt med bemanningsselskap, basert pa krite-
rier som HMS, okonomi, kvalitetssystemer, prosedyrer og lonns- og arbeidsforhold.
Samme kriterier benyttes for 4 gjennomfere revisjoner av utleier. Informantene sier
at bedriftshelsetjenesten kun er tilgjengelig for fast ansatte med mindre det skjer noe
akutt, og de mener at utleiebyriene har egen bedriftshelsetjeneste.
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6 Tillitsvalgtes erfaringer

I dette kapitlet ser vi nermere pa hvilke erfaringer tillitsvalgte har nir det gjelder
bruk av innleide arbeidstakere, og hvilke konsekvenser det har for HMS-situasjonen

i verftsindustrien og offshore. Tillitsvalgte har formelle oppgaver nér det gjelder bruk
avinnleide arbeidstakere. Blant annet plikter bedriften s tidlig som mulig og for det er
inngtt avtale om 4 leie inn arbeidstakere, 4 drofte omfang og behov med de tillitsvalgte.
Tillitsvalgte kan dessuten kreve at bedriften legger fram dokumentasjon pa lonns- og
arbeidsvilkar som er gjeldende hos utleievirksomheten eller bemanningsforetaket.
Tillitsvalgte vil slik ha god oversikt over bedriftenes bruk av innleide arbeidstakere

og motivene for dette. Dette kapitlet er basert pd informasjon fra tillitsvalgte pa bade

sentralt forbundsniva oglokalt klubbniva. Kapitlet er en utdyping av og et supplement

til informasjonen i bedriftssurveyen som er basert pa intervjuer med bedriftsledere

(presentert i kapittel 3 og 4), og til kapittel 5 som er basert pé intervjuer med HMS-
ledere og verneombud.

6.1 Bruk av innleide arbeidstakere

Omfang

De tillitsvalgte beskriver en omfattende bruk av innleide arbeidstakere, bade pé verftene,
offshore (spesielt hos ISO-leveranderene) og pa landanleggene, noe som samsvarer
godt med det bildet de andre aktorene tegner i kapittel 3, 4 og 5.

Tillitsvalgte i verftene forteller at det jevnt over brukes innleide arbeidstakere
gjennom hele aret, men at bruken er ekstra stor i forbindelse med produksjonstopper.
Antallet produksjonstopper i lopet av aret henger sammen med antall oppdrag eller
prosjekter (det vil si bater som bygges). Dette varierer mellom verftene; mens de mindre
verftene bygger mellom en og to bater i ret, har de store verftene gjerne flere og ofte
parallelle prosjekter gjennom aret. Hvor mange eller hvor stor andel de utgjor i lopet
av et ar, vil blant annet variere med oppdragsmengden. De tillitsvalgte er samstemte i
vurderingen av at bruken av innleide arbeidstakere har vart stabilt hoy gjennom de siste
tre til fire arene, og at det har vart noen produksjonstopper og perioder hvor innleide
har vart i et klart flertall inne pé verftene.
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Omfanget er til tider svart stort, og egne ansatte blir nesten en minoritet.

(Tillitsvalgt, verft)

Nar det gjelder virksomheter i petroleumssektoren, framholder tillitsvalgte at omfanget
av innleide arbeidstakere er stort ogsa her, men at det er noen klare forskjeller mellom
landanleggene og offshorevirksomhet. Offshore er innleien knyttet til stor aktivitet
ved revisjonsstans'” — gjerne en gang i aret. P4 landanleggene er det derimot en mer
jevn bruk av innleid personell gjennom éret.

Hvilke arbeidsoppgaver utfgrer innleid personell?

Det leies inn folk til & utfore nar sagt alle typer arbeidsoppgaver knyttet til skipsbyg-
ging. I produksjonen nevnes flere tradisjonelle faggrupper: platearbeidere, sveisere,
rorleggere, elektrikere, snekkere, malere med flere. Mens elektrikere leies inn fra de
skandinaviske landene og Faroyene, leies de mekaniske fagene forst og fremst inn
fra osteuropeiske land. Det ble ogsa lagt vekt pa at man forst prover 4 leie inn norske
fagarbeidere, men at det generelt er vanskelig 4 fa tak i mange nok i perioder med pro-
duksjonstopper. Tillitsvalgte legger imidlertid til at asteuropeiske fagarbeidere ikke far
godkjent utdannelsen sin i Norge, og at de formelt sett og i henhold til tariffavtalen
ikke er fagarbeidere. Samtidig understreker flere blant de tillitsvalgte at fagkompetanse
blir vektlagt i storre grad na sammenliknet med tre til fire ar siden, og at mange av de
innleide bade har erfaring og er svart dyktige.

Det var flere ufaglarte tidligere, men dette har det nesten blitt helt slutt pa. De
som leies inn, er faglerte. De kommer med polsk fagbrev og erfaring fra polske

verft. (Tillitsvalge, verft)

[SO-leveranderene utforer vedlikeholdsarbeid basert pa fagene industrimaler, isolater,
stillasbygger med flere. Generelt stilles det krav om fagkompetanse blant personell som

jobber offshore. Tillitsvalgte vi har intervjuet, gir imidlertid uttrykk for at det ofte lem-
pes pa dette kravet om fagarbeidere nar det gjelder ISO-leveranderene, og at personer
som utferer disse arbeidsoppgavene, i mange tilfeller har sertifikater, men ikke fagbrev.

Nasjonalitet

De innleide ved verftene kommer for det meste fra osteuropeiske land, i hovedsak
fra Polen og Romania. Tillitsvalgte understreker at dette er land med lange og stolte
tradisjoner for skipsbygging, og at det i de aller fleste tilfeller er dyktige fagpersoner

som kommer fra disse landene.

17 Tveiledning til aktivitetsforskriften § 19 defineres revisjonsstans slik: Revisjonsstans er en pa forhand
planlagt periode hvor driften pé innretningen er nedstengt for & gjennomfere en oppsamlet portefolje av
storre nodvendig vedlikehold, modifikasjoner, oppgraderinger, inspeksjoner osv. www.ptil.no
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Strengere sprakkrav begrenser bruken av utenlandske arbeidstakere offshore
Som vist tidligere er det for arbeid som utfores offshore, en hovedregel at det er norsk
sprak som gjelder (jf. rammeforskriften § 14 og petroleumsforskriften § 76). Dette
inneberer ogsi at skriftlig materiale som prosedyrer og manualer i utgangspunkeet skal
vare pa norsk. Bestemmelsene dpner likevel for at andre sprak kan brukes dersom det
er nodvendig eller hensiktsmessig for & gjennomfere arbeidet, men det kan ikke gi pa
bekostning av sikkerheten.

Ifelge tillitsvalgte offshore har sprakkravene bidratt til 4 begrense bruken av innleid
personell som ikke snakker norsk eller et annet skandinavisk sprik. Petroleumstilsynet
har ikke definert noe sprak nummer to offshore, men tillitsvalgte forteller at engelsk
blir stadig mer vanlig som arbeidssprik i offshorenaringen som folge av okende inter-
nasjonalisering og krav fra operatorene. I tillegg til nordmenn er dansker, svensker og
briter hovedgrupper blant personell som leies inn til ulike arbeidsoppgaver offshore.
Landanleggene er ogsa omfattet av samme bestemmelser nar det gjelder sprak. Men
ifolge tillitsvalgte er det et storre innslag av esteuropeere som ikke snakker norsk eller
engelsk her sammenliknet med pé installasjonene offshore.

Nar det gjelder vedlikeholdsarbeid og ISO-leveranderene spesielt, synes imidlertid
situasjonen 4 vare noe annerledes nir det gjelder innleid personell og sprakkrav. Til-
litsvalgte vi har intervjuet offshore og pa landanlegg, forteller at det ved revisjonsstans
er stor aktivitet og stor bruk av innleide arbeidstakere pé installasjonene. Dette er
planlagte jobber som skjer en gang i aret, gjerne om sommeren, og hvor sprakkra-
vene — ifelge tillitsvalgte — i mange tilfeller lempes pa. Tillitsvalgte bade offshore og
pa landanleggene gir uttrykk for bekymring for hvilke konsekvenser utstrake bruk av
innleid vedlikeholdspersonell og lemping pa sprikkravene kan fa nir det gjelder okt

sikkerhetsrisiko p4 installasjonene.

Produksjonsbedrift eller bemanningsbyra?

Alsos og Jensen (2013) beskriver hvordan verftene gjerne bruker en kombinasjon av
innleie fra bemanningsforetak, innleie fra produksjonsbedrifter og entrepriser. Skillet

mellom produksjonsbedrifter som ogsa leier ut arbeidstakere, og bemanningsforetak
kan imidlertid veere vanskelig 4 trekke for innleiebedriftene. Dessuten finnes det ulike

varianter hvor verftene, eller konsernene som eier disse, har eierinteresser i norske eller
utenlandske bemanningsselskaper eller ogsa eier produksjonsbedrifter i utlandet som

leverer arbeidskraft til konsernet og verftene etter behov (Alsos & Jensen 2013a). Alsos

ogJensen tegner et noksé komplekst bilde av aktorene pa utleiesiden i verftsindustrien,
noe som ogsé bekreftes i vare intervjuer med tillitsvalgte. De tillitsvalgte anslir at ande-
len arbeidstakere som leies inn fra bemanningsbyraer, er omtrent like stor som andelen

som kommer fra produksjonsbedrifter, men legger samtidig til at det i enkelte tilfeller
kan vare vanskelig 4 avgjore om utleiebedriften i realiteten er et bemanningsbyra eller
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en produksjonsbedrift. I kapittel 3 sa vi at andelen blant bedriftslederne som svarte
at de har leid inn fra bemanningsbyrd, var storre enn andelen som svarte at de har leid
inn fra produksjonsbedrift i lopet av de siste tolv manedene. Bedriftsundersekelsen
sier imidlertid ikke noe om antallet arbeidstakere som leies inn fra henholdsvis beman-
ningsbyra og produksjonsbedrift.

Tillitsvalgte framholder, pi samme mate som HMS-ledere og verneombud (kapit-
tel 5), at man nd stort sett har face pa plass avtaler om at innleie skal skje fra et begrenset
antall faste utleievirksomheter. I flere tilfeller er det inngatt rammeavtaler med utleie-
virksomheter, noe tillitsvalgte vurderer som svert viktig for 4 sikre arbeidsvilkarene
for dem som leies inn, og for & redusere turnover blant utleiebedriftene.

Vi inngar langsiktige rammeavtaler med produksjonsbedrifter. Dette er firma
som har tariffavtale og hey organisasjonsgrad. Vi ensker & bygge dem opp slik
at de tenker som oss. Vi har inngatt avtale med to polske firma na. ( Tillitsvalgt,
verft).

Vi har ikke noe & utsette pa arbeiderne, problemet er de som driver bak disse
firmaene. Dette har blitt lettere na som vi har fitt avtaler med faste byréer, som
vi vet har lonns- og arbeidsforhold i orden. (Tillitsvalgt, verft)

Det er ikke bare utleievirksomhetene som regnes som faste. Ofte er det de samme
personene ogsa som kommer tilbake, gang pa gang. Disse ble av enkelte tillitsvalgte
kalt «prosjektryttere>, men det ble samtidig understreket at bide ansatte ogledelsen
som oftest onsker 4 fa de samme personene tilbake. Innleid personell som kommer
tilbake flere ganger, bidrar til 4 redusere oppleringskostnader og vurderes dessuten
som bra med tanke pd kvalitet i arbeidet og det sosiale arbeidsmiljeet. I enkelte tilfel-
ler fungerer dessuten innleie som en kanal for fast ansettelse. I flere av intervjuene ble
det framholdt at verftene har ansatt polske og rumenske fagarbeidere som tidligere
har vart innleid fra bemanningsbyra.

Blant tillitsvalgte offshore ble det imidlertid gitt uttrykk for at pris vektlegges i
stadig storre grad ved innleie av arbeidskraft. Tillitsvalgte var bekymret for hvilke
konsekvenser dette har for sikkerheten.

Det er prisen som avgjor at bemanningsbyra velges framfor produksjonsbedrift.
Lavere pris ma ga utover noe, vi er bekymret for at det gar utover sikkerhetsopp-

leringen. (Tillitsvalgt, offshore)

Hvorfor bruk av innleide arbeidstakere?

Tillitsvalgte oppgir prispress og store svingninger i produksjonen samt vansker med &
rekruttere arbeidskraft lokalt ved produksjonstopper som hovedgrunner til at verftene
bruker innleide arbeidstakere. Dette samsvarer godt med motivene til arbeidsgiver-



representantene som ble beskrevet i kapittel 3. Ved enkelte verft ble det vist til at
andelen innleide i perioder med produksjonstopper kunne utgjore hele 90 prosent
av bemanningen. I tillitsvalgtintervjuene er det flere som legger vekt pa at ekningen i
bruk av innleide arbeidstakere kan knyttes til endringer i produksjonsorganiseringen,
her illustrert med et sitat fra en av dem:

Det er tendenser til at man ser produksjonen mer periodevis na enn tidligere —
ting har blitt mindre forutsigbart. Né er det snakk om fort rett opp, sa rett ned
igjen. Det handler om brattere topper og dypere daler. (Tillitsvalgt, landanlegg)

I tillitsvalgtintervjuene er det dessuten flere som framholder at virksomhetene, bade
paland ogoffshore, er svart tilbakeholdne med 4 oke bemanningen igjen etter runder
med nedbemanninger. Et ekende tilbud av fagpersonell som leies ut via bemannings-
byrier, samt signaler om oppmyking av regelverket for midlertidige ansettelser er ifolge
tillitsvalgte arsaker til denne tilbakeholdenheten.
Enkelte tillitsvalgte beskriver ogsa hvordan de innleide arbeidstakerne nermest
fungerte som en fleksibel bemanningspool som blir brukt av verftene i samme konsern
— eller innenfor samme geografiske omrade — etter behov:

Vi far batene opp fra Romania, og da er det full trokk i 1,5 méned. Verftene
innen konsernet samarbeider. Nar vi ikke har bruk for like mange innleide, gar
disse til neste verft som har behov. (Tillitsvalgt, verft)

6.2 HMS - utfordringer, oppfalging og ansvar

Risiko for hendelser og helseskade
Tillitsvalgte legger, som vi ogsa si i bedriftsundersokelsen, veke pa at det generelt er
liten risiko for uenskede hendelser, og at dette gjelder bade bedriftens egne ansatte og
innleid personell. Samtidig bekrefter de tillitsvalgte funnene i bedriftsundersekelsen
og intervjuene blant HMS-ledere og verneombud om at det er noen utfordringer
med den osteuropeiske arbeidskraften. Noen tillitsvalgte nevnte at de kan vare mer
tilboyelige til 4 ta storre risiko i arbeidet, og ordet «cowboykultur» ble bruke for &
beskrive arbeidskulturen blant esteuropeerne. Samtidig er hovedinntrykket at det blir
fort en felles skadestatistikk for egne ansatte og innleid personell, og at bedriftene er
svert opptatt av 4 ha et lavt skadeniva.

Nar det gjelder sykefravar og helseskade pé lengre sike, var tillitsvalgte av samme
oppfatning som HMS-ledere og verneombud - at innleid personell generelt har en
hoyere terskel for & vare borte fra jobb péa grunn av sykdom:
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Jeg tror kanskje at de innleide har mindre fravar fordi de vil holde pé jobben,
og at de ikke onsker 4 ligge pa brakka, men heller gar pa jobben hvis de klarer.
Mange «utsetter» 4 vare syke til de kommer hjem eller har friperioder. De hviler
nir de kommer hjem - tenker penger og ikke helse — ikke sikkert det er serlig
lonnsomt i et lengre perspektiv. (Tillitsvalge, verft)

Horselsskade framholdes som et helseproblem flere etter hvert sliter med. Samtidig
understrekes det at stoyskade i mange tilfeller er et generasjonsproblem snarere enn et
helseproblem som forst og fremst treffer innleide arbeidstakere. Tillitsvalgte erfarer
at yngre arbeidstakere generelt er flinkere til 4 bruke verneutstyr, noe som mé antas a
redusere helsebelastningene bade pa kort og lengre sike.

De gamle har mest helseskade pa grunn av at de ikke har vert s flinke med &
bruke verneutstyr, slik som for eksempel horselsvern. De yngre er mye flinkere
til & bruke verneutstyr. (Tillitsvalge, verft)

Flere blant de tillitsvalgte er imidlertid kritiske til arbeidstidsordninger som godkjennes
for innleid personell. Ordningene vurderes som gode for arbeidsgiver, men tillitsvalgte
er bekymret for hva som blir helsekonsekvensene pé lengre sikt. En av de tillitsvalgte
trakk fram innleid personell innen overflatebehandling som en risikogruppe.

Overflatebehandling — disse har lange arbeidsdager og jobber med farlige gasser
og dérlig avtrekk nede i biten — det er ikke bra for helsa. Generelt er underleve-
randerene mer om bord i baten — de jobber ti timers arbeidsdager. Arbeidstil-
synet har godkjent arbeidstidsordningen, og det er ikke mye vi kan gjore med

det. Dette er gulltider for verftene, men vi vet lite om de helsemessige effektene

av en slik utvidelse av arbeidstiden. (Tillitsvalge, verft)

Arbeidstidsordninger for innleid personell er et tema som sarskilt opptar de tillitsvalgte,
og blir nermere behandlet senere i dette kapitlet.

Introduksjon i virksomheten
Ifelge tillitsvalgtintervjuene har verftene etablert rutiner og ordninger for hvordan
innleide arbeidstakere blir tatt imot. Av ledelsen far tillitsvalgte lister over hvem som
kommer, og lengden pa oppdraget, fordeling pa brakkerigg og forpleining. De som
kommer for & jobbe pa verftet, far blant annet informasjon om ulike velferdstilbud,
som kantine, sosiale arrangementer og treningsmuligheter, i tillegg til innforing i
HMS-systemer pa verftet.

Inntrykket fra tillitsvalgtintervjuene er at verftene har standardisert HMS-opp-
leringen for innleid personell. Selv om HMS-opplaringen kan variere noe mellom
verftene, synes de fleste 4 vare basert pa en fellessamling hvor man gir gjennom HMS-
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regler, rapporteringssystemer og rutiner, etterfulgt av omvisning og introduksjon i de
ulike avdelingene med avdelingsledere og verneombud. Man har med tolker for dem
som ikke forstar norsk, pa disse rundene, og skriftlig materiell og informasjonstavler
er oversatt til ulike sprik som polsk, rumensk og latvisk i tillegg til norsk og engelsk.
Det blir ogsa gitt informasjon om og evelser i industrivern og rutiner ved evakuering.
Tillitsvalgte framholder at situasjonen nér det gjelder opplering i HMS-systemer og
oversettelse av materiell til ulike sprak, generelt har blitt mye mer systematisk og kva-
litativt bedre sammenliknet med situasjonen for fem til seks ar siden. De tillitsvalgte
bekrefter slik inntrykket vi har fra intervjuene med HMS-ledere og verneombud.
Selv om det formelle knyttet til HMS-systemer og opplering synes & vare pa plass, er
det likevel enkelte blant de tillitsvalgte som understreker at det store antallet innleid
personell byr pé utfordringer — noe folgende sitat viser:

Utfordringen er at arbeidsorganiseringen var bryter sammen ved en s stor andel
innleide. Vi greier ikke & handtere det. (Tillitsvalgt, verft)

Tillitsvalgte forteller om et godt samarbeid med hovedverneombudet pa verftet, ved
landanleggene ogi offshorevirksomheten. P4 verftene er det tradisjon for at hovedverne-
ombudet ogsé sitter i klubbstyret, og flere forteller at klubben og hovedverneombudet
deler kontor. Dette bidrar til at bade det formelle og uformelle samarbeidet mellom
tillitsvalgte og hovedverneombudet ifolge vare informanter fungerer svart godt bade
generelt og med tanke pé innleid personell spesielt. Tillitsvalgte offshore framholdt
dessuten at verneombudene er avhengige av 4 kunne stotte seg pa tillitsvalgtapparatet,
og at et isolert verneombud kan utgjere en sikkerhetsrisiko.

Rapportering og oppfelging
Tillitsvalgte ved verftene forteller at det legges stor veke pa at alle typer hendelser skal
rapporteres i HMS-systemene. Prosjektmeter starter alltid med en orientering om
HMS, og i enkelte tilfeller har man ogsé ordninger for & premiere lagene for rapporte-
ring av hendelser. Dette skjer for & motivere til at alle typer hendelser rapporteres slik
de skal. Tillitsvalgte legger veke pd at det generelt er fa hendelser som blir rapportert,
ogat innleide i mindre grad enn fast ansatte rapporterer om hendelser — dette er i trad
med hva HMS-ledere og verneombud fortalte, som beskrevet i kapittel 5. I likhet med
de ovrige informantene trekker ogs tillitsvalgte fram holdninger og fryke for ledelsen
som to mulige forklaringer pé lavere rapporteringsgrad blant innleid personell.

I mange tilfeller praktiserer verftene like strenge rapporteringskrav for hendelser
som virksomheter offshore gjor. Enkelte blant de tillitsvalgte satte likevel sporsmals-
tegn ved om kravene var litt i overkant strenge, og om det kunne vare en arsak til at

forholdsvis fa hendelser ble rapportert.

91



Alle hendelser skal rapporteres. Hvis man trenger plaster pa en finger, skal det
rapporteres. Det er s strengt — kan kanskje stille spersmal ved om det er nod-
vendig at det skal vare s strengt, men det er det nd, alesa. (Tillitsvalgt, verft)

Samtidig var tillitsvalgte offshore bekymret for at verft med vedlikeholdskontrakter
offshore ikke hadde strenge nok HMS-krav:

Offshore har vi god kontroll pA HMS — det stilles strenge krav. Utfordringen er
nér ikke verftene stiller ssmme krav. Far da personell som ikke har HMS-kulturen
i ryggmargen, ut pa installasjonene ved innleie. ( Tillitsvalgt, offshore)

P4 den annen side pekete tillitsvalgte offshore pa at gode HMS-rutiner og -kultur
«smitter» over pé landbasert virksomhet ved at folk som leies ut til arbeidsoppgaver
offshore, tar med seg gode rutiner ogideer tilbake til egen bedrift.

Blir bruk av innleide arbeidstakere diskutert i AMU?
Arbeidsmiljoutvalget (AMU) er et partssammensatt utvalg i virksomhetene med
intensjon om & virke for et fullt forsvarlig arbeidsmiljo av bide fysisk og psykisk art.
AMU skal blant annet ha en aktiv rolle i etablering og vedlikehold av virksomhetenes
systematiske HMS-arbeid (jf. aml. §7-2 (2) ¢)). Vi spurte tillitsvalgte om de innleide
arbeidstakerne har vart tema i AMU, og hvilke saker som eventuelt har vert diskutert.
Flertallet blant de tillitsvalgte fortalte at innleide arbeidstakere er et tema som ofte
diskuteres i AMU-motene. Det samme sa vi ogsé i bedriftsundersokelsen (tabell 4.7),
men samtidig s vi at et vesentlig mindretall av bedriftslederne var usikre pa hvor mye
AMU var involvert i & sikre de innleides arbeidsmiljo. De tillitsvalgte oppgir at det forst
og fremst er arbeidstid og rotasjonsordninger blant innleid personell som diskuteres,
bide generelt ogknyttet til enkelte utleiebedrifter. I ett tilfelle ble vi fortalt at man har
droftet bruk av nattarbeid hos en underleverander serskilt, og at ledelsen skulle folge
opp denne bedriften. I et annet tilfelle har antall arbeidstimer per uke blant innleid
personell og konsekvenser for helse vart tema i AMU. Mens i et tredje tilfelle har
man diskutert bruk av 4/2-rotasjoner og mulighetene for andre rotasjonsordninger
blant innleid personell. Blant andre tema knyttet til innleide arbeidstakere som har
vert diskutert i AMU, nevnes blant annet skade- og fraversstatistikk, catering samt
overnatting/boforhold.

Krav og oppfelging fra tredjepart

Flere av verftene har oppdrag knyttet til oljeindustrien, og pa kundelisten stir gjerne
store oljeoperatorer, for eksempel Statoil. Dette har gitt HMS-arbeidet stor oppmerk-
somhet. Flere blant de tillitsvalgte forteller hvordan omfattende rapporteringskrav og
oppfelging av HMS-arbeidet fra oljeselskapenes side har bidratt til & skjerpe HMS-

arbeidet i egen virksomhet.
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Oljeselskapene er pd oss — og de gir grundig inn paA HMS. Der blir vi av og til
tatt pa senga. De finner detaljene. Ved anbud gar kunden inn og ser grundig pa
oss. Ikke noe poeng 4 lure unna noe. Vi er @rlige, og de ville uansett funnet det
hvis vi prevde & lure noe unna. (Tillitsvalgt, verft)

Oljeselskapenes kontroll av HMS-arbeidet ble ogsd sammenliknet med tilsyn fra
Arbeidstilsynet, hvorpa oljeselskapene ble vurdert som svart grundige i sine kontroller:

Kundene og oljeselskapene er nesten mer pa oss og neyere pa tilsyn enn det

Arbeidstilsynet er. (Tillitsvalgt, verft)

I praksis skilles det ikke mellom innleid personell fra underleveranderer eller beman-
ningsbyrier og egne ansatte nir det gjelder krav til systematisk HMS-arbeid og skade-
og fravarsstatistikk. Felgende sitat fra en tillitsvalgt ved et verft tilknyttet et storre
konsern illustrerer hvordan kundene stiller samme krav til innleide og verftets egne
ansatte nar det gjelder HMS-ordninger.

De (innleide) er likestilt, som oss. Nir det gjelder HMS-meoter, sa er de med pa
lik linje med oss. Det er ikke noe tull her. Oljeselskapene folger opp hver uke.
De sjekker og gir runder. Dette skjer fast, og det er bare HMS som kontrolleres.
Vier opptatt av at statistikken skal vare bra, vi er helt avhengig av god statistikk
for & kunne levere til oljeselskapene. (Tillitsvalgt, verft).

Krav til utleier
Tillitsvalgte fikk ogsa spersmal om det stilles krav til HMS-kompetanse for innleide,
og hvilke krav som stilles til utleier nr det gjelder oppfelging av HMS.

Detvar bred enighet blant tillitsvalgte om at det stilles visse krav om HMS-kompe-
tanse hos innleid personell og krav om systematisk HMS-arbeid hos utleiebedriftene.
Nar det gjelder krav om dokumentert HMS-kompetanse, var det ogs flere som la veke
pa at dette var blitt mer formalisert i lopet av de seneste arene.

Dette [krav om HMS-kompetanse for innleide] har kommet né i det siste, er
skrevet inn i de nye kontraktene. (Tillitsvalgt, verft)

Samtidig var det enkelte som ga uttrykk for at krav om dokumentasjon ikke alltid er
tilstrekkelig garanti for at de som kommer fra utleiebedrift, har den HMS-kompetansen
som kreves.

Det hender vi lurer pd om dokumentasjonen er «kjopt og betalt>. Vi ma ofte
gi ckstra opplering. Men det er krav om at de har HMS-kompetanse nar de
kommer hit. (Tillitsvalgt, verft)
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I offshorevirksomhet ble det lagt vekt pd at de omfattende sikkerhetskravene ogsa
gjelder innleid personell, og at det stilles krav til utleier om 4 sorge for at ansatte har
gjennomfort sikkerhetskurs og felges opp i henhold til kravene.

Pi landanleggene var man ogsd opptatt av 4 sjekke at de formelle kravene omkring
dokumentert HMS-kompetanse og verneordninger var pa plass for innleid personell.
Generelt ble det gitt uttrykk for at dette stort sett var i orden pa de anleggene hvor
det var en norsk hovedakter, men at det var storre utfordringer knyttet til oppfolging
av HMS-krav pa anlegg hvor det var utenlandske hovedakterer fordi HMS-arbeidet
ikke ble prioritert i samme grad som hos norske.

Utenlandske aktorer er ikke sé flinke pa dette [systematisk HMS]. Det er litt
mer orden pa ting nar det er en norsk hovedakter. Men utenlandske hovedak-
torer blir mer og mer aktuelt pa landanleggene — og det blir flere nye innleide.

(Tillitsvalgt, landanlegg)

Krav om eget verneombud og verneutstyr

Nar det gjelder HMS-krav til utleiebedrift, framholder ogs tillitsvalgte ved verftene
at det stilles krav om eget verneombud hvis det leies inn flere enn ti fra samme bedrift
(jf. aml. kapittel 6). I tillegg legges det veke pa at innleide arbeidstakere ma stille med

CgCt Verneutstyr.

Utleiebedriftene ma stille med egne verneombud. De som ikke har egne verne-
ombud, pilegges & ta 40 timers kurs. Verneombud hos utleiebedrift er med pa
felles vernerunder hver mandag. (Tillitsvalgt, verft)

Na er horselsvern pabudt, og det ma de holde selv. Dersom de mangler dette,
ma de kjope det her pa verftet, og det er dyrt. Det har bidratt til at folk har blitt
flinke til 8 komme med eget verneutstyr. (Tillitsvalge, verft)

Tilrettelegging og sykefravaersoppfelging

Innleier har plikter nir det gjelder arbeidsmiljoet, men trenger ikke folge opp arbeids-
takere som er syke. Dette ansvaret hviler pd arbeidsgiver alene — altsd utleier. Som alle

andre arbeidsgivere har ogsa utleier plike til & folge opp syke arbeidstakere samt 4 tilrette-
legge arbeidet for arbeidstakere med redusert arbeidsevne (arbeidsmiljeloven § 4-6). Vi

forventet ikke at tillitsvalgte skulle ha inngdende kjennskap til sykefraversoppfolging

blant innleide arbeidstakere, men stilte likevel spersmal om praksis nar det gjaldt

oppfelging av og tilrettelegging for sykemeldte blant innleid personell. Tillitsvalgte

framholdt, pi samme mate som bedriftslederne i bedriftsundersokelsen, at ansvaret for
i folge opp sykemeldte ligger hos utleiebedriften. Samtidig var det generelle inntrykket

blant de tillitsvalgte at sykefraver i liten grad blir fulgt opp — sarlig nar det gjelder de

utenlandske utleiefirmaene. Det var ogsa en generell oppfatning blant de tillitsvalgte
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om at det var lite sykefravar blant innleide, og at de i mange tilfeller droyde lenge for
de var borte fra jobb pé grunn av sykdom.

Overhodet ingen oppfelging av sykemeldte — de blir sendt hjem. Firmaene ma
passe pé sine egne. Det kommer an pé sjefene i utleiefirmaet hvordan dette blir

hindtert. (Tillitsvalge, verft)

Selv om sykefravarsoppfolgingen er arbeidsgivers og dermed utleiebedriftens ansvar,
ble det vist til at innleiebedriftene noye har fulgt opp hendelser med omfattende
personskade. Tillitsvalgte ved to av verftene fortalte om arbeidsulykker som omfattet
innleid personell, og hvordan ledelsen ved verftene i ettertid fulgte opp dem som ble
skadet. Klubben ble ogsa orientert om dette arbeidet.

Ved den ene store ulykken vi hadde, var det veldig god oppfelging fra bedriftens
side, s& noe er det. De fulgte opp i sykemeldingsperioden og om folk kom seg
tilbake til jobb. Vi [klubben] ble orientert om dette arbeidet. (Tillitsvalgt, verft)

6.3 Tillitsvalgtes rolle

Fagforeningene og tillitsvalgte har flere formelle oppgaver knyttet til bruk av inn-
leide arbeidstakere pa verftene, offshore og landanleggene. Bestemmelsene om dette
finnes bade i arbeidsmiljoloven med forskrifter samt i hovedavtalen LO-NHO og i
tariffavtalene. I intervjuene stilte vi tillitsvalgte sporsmél om hvordan noen av disse
bestemmelsene praktiseres, og vurderinger omkring involveringen av fagforeningene
og tillitsvalgte nir det gjelder bruk av innleide arbeidstakere i bedriftene.

Drofting av bruk

Industrioverenskomsten krever drofting for innleie avtales, mens arbeidsmiljeloven
stiller krav om regelmessig drofting om bruken av innleie. Tillitsvalgte fikk spersmal
om bruk av innleide arbeidstakere blir dreftet i forkant. Selv om graden av involvering
kunne variere, var det ingen av de tillitsvalgte vi intervjuet, som sa at det ikke ble gjen-
nomfert dreftinger om bruk av innleie.

Ja, vi drefter og skriver protokoll. Vi er bade enig og uenig nar det gjelder bruk
av innleid personell. Vi [klubben] ensker flere fast ansatte, men vi mi ta inn

folk for & f& jobben gjort. (Tillitsvalge, verft)

Vi har ukentlige meter og far tolv ukers histogram med hvilke disipliner som
skal jobbe, antallet som kommer, og forpleining, fordeling pa brakkerigg med
mer. (Tillitsvalgt, verft)
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Flere la veke pa at rammeavtaler med noen faste utleiefirmaer begrenset antallet drof-
tingsmoter, men la samtidig til at partene ikke alltid var enige om hvilke bedrifter man
skulle leie inn fra. I slike tilfeller sa arbeidsgiver ofte klart fra om at det var droftingsrett
og ikke forhandlingsrett om bruk av innleiefirma.

Vi droefter ikke de som er her fast. Drofting er ingen forhandling, hvis vi drefter
og ikke blir enige, kommer den aktuelle bedriften inn likevel. Vi er ofte uenige
her - arbeidsgiver holder pé sitt og manevrerer innenfor rammene av arbeids-
miljelov og allmenngjeringslov — det er ikke enkelt. ( Tillitsvalgt, verft)

Selv om partene kan vare uenige om hvilke firma man skal leie inn fra, var likevel
tillitsvalgte samstemte i vurderingene av at man var helt avhengig av & bruke innleide
arbeidstakere for 4 fa jobben gjort. Den tillitsvalgte som ble sitert over, fortsatte med
folgende utsagn:

Men vi diskuterer ikke om vi skal ha innleide eller ikke — vi er helt avhengig av
innleie slik vi jobber med store prosjekter — vi har ikke sjans til 4 gjore disse med
den bemanningen vi selv har. (Tillitsvalge, verft)

Prinsippet om likebehandling

Som folge av gjennomforing av EUs vikarbyradirektiv ble prinsippet om likebehandling
nedfelt i ny aml. § 14-12, med virkning fra 1. januar 2013. Likebehandlingsprinsip-
pet innebarer at bemanningsforetaket skal sikre at utleid arbeidstaker minst sikres
de vilkar som ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vert ansatt
hos innleier for 4 utfore samme arbeid. Likebehandlingen omfatter disse vilkirene:
a) arbeidstidens lengde og plassering, b) overtidsarbeid, c) varighet og plassering av
pauser og hvileperioder, d) nattarbeid, e) ferietid, feriepenger, fridager og godtgjering
for slike dager, f) utgiftsdekning. Pensjon inngar ikke i bestemmelsen. Bide arbeids-
miljeloven og Fellesbilag 8 i Industrioverenskomsten gir tillitsvalgte rett til innsyn i
lonns- og arbeidsvilkar for innleid personell.

Tillitsvalgte vi intervjuet, gir uttrykk for noe ulik praksis nar det gjelder oppfolging
av likebehandlingsprinsippet. Tillitsvalgte pa verft hvor man ikke har etablert rutiner
for at tillitsvalgte far innsyn i lonns- og arbeidsvilkar for innleid personell fra beman-
ningsbyréer, opplyser at de generelt synes det er vanskelig & folge opp likebehandlings-
prinsippet. Mens tillitsvalgte pé verft hvor man har etablert rutiner for innsyn, gir
uttrykk for at oppfelging av likebehandlingsprinsippet gar helt greit. Tillitsvalgt pa et
stort verft fortalte folgende om rutiner for oppfolging av likebehandlingsprinsippet:

Vi tar stikkontroller hver maned pa tre operaterer fra ulike firma. Jeg ber da
om tre-maneds oversikt pé individ for & se historikken, for & fa perspektivet.
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Bemanningsbyriene har lonnssystem som gjenspeiler vart, det oppfyller like-

behandlingsprinsippet. (Tillitsvalgt, verft)

Tillitsvalgte offshore la ogsa veke pa at man har gode ordninger for oppfelging av
likebehandlingsprinsippet.

Arbeidstid

Arbeidstid peker seg ut som et hovedomréde for tillitsvalgte nar det gjelder oppgaver
og ressurser knyttet til innleide arbeidstakere. Gjennom intervjuene fikk vi inntrykk
av at arbeidstid for innleid personell er et omréde tillitsvalgte opplever som svart
problematisk, bide nar det gjelder beregning, rotasjonsordninger, dispensasjoner og
eventuelle tillegg. Generelt ble det vist til store forskjeller pa arbeidstidsordningene
for de fast ansatte (i hovedsak norske) og de som er leid inn fra bemanningsbyrier (i
hovedsak esteuropeere). Flere tillitsvalgte la veke pa at de har fate pa plass ordninger
for & folge med pa overtidsbruk og nattarbeid blant innleid personell, og at dette bidro
til oversikt og ryddighet omkring arbeidstid. En tillitsvalgt ved et verft hvor man har
lagt veke pa & fi det formelle pa plass, forteller folgende:

Vi far oversikt over arbeidstid og timer hver méaned. Vi har en produksjonssjef
som er flink pa dette omradet. Har protokoller pa overtid og nattarbeid. Det
formelle er pa plass. Ledelsen har onsket at vi gikk med pa protokoller med lengre
varighet, men her har vi holdr oss til relativt korte perioder. (Tillitsvalgt, verft)

Hovedutfordringen som flere av de tillitsvalgte peker pa, er knyttet til rotasjonsord-
ninger blant innleide fra osteuropeiske land, som har en sikalt 4/2-ordning — noe
som inneberer at de jobber fire uker og har to uker fri. Flere framholdt at dette er en
rotasjonsordning som i liten grad tar hensyn til helse og behovet for restitusjon. Det
ble tatt til orde for at man ensker en rotasjonsordning basert pa 14/21 — altsa 14 dager
jobb med pafolgende 21 dager fri — ogsa kjent som offshorerotasjon. Ved ett av verf-
tene har man satt i gang en proveordning med 14/2 1-rotasjon blant innleid personell.
Men det understrekes at en slik ordning mé evalueres noye for den eventuelt innfores.
Endringer i arbeidstidsordningene ved et verft vil ikke bare ha konsekvenser for dem
som jobber der, men ogsi pavirke hele lokalsamfunnet. Eksempelvis kan mer arbeid
pa sondag fore til mer stoy og stov fra verftet nir lokalbefolkningen har fri, og arbeids-
takere som ikke reiser hjem i helgene, kan medfore okt festing og brak pa brakkeriggen
og ute pa byen. Tillitsvalgte var opptatt av at et bredt spekter av konsekvenser métte
utredes for man eventuelt beslutter & innfere nye arbeidstidsordninger blant innleid
personell pa verftene.

P4 landanleggene har en 12/9-rotasjonsordning vert vanlig praksis, men tillits-
valgte peker pa at det har vart noen utfordringer med denne ogsa. Blant annet er det
fd som ensker 4 vare pa anlegget i helgene. Ved ett av anleggene har man innfort en
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15/20-rotasjonsordning, og ifelge tillitsvalgte er denne ordningen en grunn til at folk
soker seg til det aktuelle anlegget ogbort fra anlegg med andre ordninger. Tillitsvalgte
understreker at de generelt onsker ordninger med mer intensive arbeidstidsperioder
og at folk reiser hjem nér de har friperioder.

Det er ikke heldig at folk har fri helg og blir varende pa anlegget eller pa tett-
stedet. (Tillitsvalgt, landanlegg)

6.4 De storste utfordringene - slik tillitsvalgte ser det

Tillitsvalgte fikk spersmal om hva de ser som de sterste utfordringene pA HMS-omridet
knyttet til innleide arbeidstakere. Tre omrader utpeker seg som sarlig viktige: arbeids-
organisering, konsekvenser for arbeidsmiljoet samt sprakforskjeller og integrering av
osteuropeiske arbeidstakere.

Arbeidsorganisering og tidsfrister

Tillitsvalgte pa verftene framholder prosjektbasert produksjon og arbeidsorganiserin-
gen som en vesentlig utfordring nar det gjelder HMS-arbeidet blant innleid personell.
Det handler om knappe tidsfrister og et stort antall mennesker som skal utfore arbeid
pa samme tid inne pé verftsomridet eller petroleumsanlegget.

Vier bra pi HMS, men det hender vi ma ta noen skippertak for & fa prosjektene
ferdig til fastsatt dato. Da kan det ga over styr. Leveringsdato er det vi konkurrerer
pa, dette er vart store fortrinn i konkurransen med Kina, India ogandre. Statoil
for eksempel er noye med leveringsdatoen og skal ha baten nar avtalt. Det er den
store utfordringen nar det gjelder HMS. (Tillitsvalge, verft)

Byggeperiodene blir si korte og intensive, og det er mange disipliner pd samme
omréde. Det er viktig & forholde seg til fa firma. Vi ma sorge for 4 bygge opp
et verneapparat og tillitsvalgtapparat hos utleicbedriftene. (Tillitsvalge, verft)

Tillitsvalgte er opptatt av & fa pa plass rotasjonsordninger som er til det beste bade for
dem som leies inn, bedriftens egne ansatte og ikke minst lokalsamfunnet hvor verftet
eller landanlegget er lokalisert. Flere tar til orde for & utrede mulighetene for & bruke
14/21-rotasjoner, som i dag forst og fremst praktiseres offshore.

Arbeidsmiljokonsekvenser
Lintervjuene ble det ogsa peke pa ulike arbeidsmiljokonsekvenser av omfattende bruk av

innleid arbeidskraft. Utfordringer knyttet til logistikk ogledelse var blant de forholdene

tillitsvalgte var serlig opptatt av nar det gjelder omfattende bruk av innleid personell.
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Videre ble det pekt pa at omfattende bruk av innleide arbeidstakere ogsa kan ha negative
konsekvenser nar det gjelder de psykososiale sidene ved arbeidsmiljoet. Fremmedgjo-
ring pé egen arbeidsplass og til arbeidsoppgaver var blant de konsekvensene som flere
tillitsvalgte var opptatt av:

Problemet nér sa mange kommer inn pé en gang, er at vi blir fremmede pé egen
arbeidsplass. Det er knyttet utfordringer bade til sprak og kommunikasjon og til
grupperinger. Det har ogsa skapt irritasjon nar nye maskiner ikke blir handtert
riktig. Feil bruk skader utstyret og gir mange forsinkelser og irritasjon. Dette
skyldes blant annet manglende opplering. ( Tillitsvalgt, verft)

Samtidig var det en klart uttrykt oppfatning blant tillitsvalgte om at man er helt
avhengig av 4 leie inn arbeidskraft for & fa arbeidsoppgavene gjort i perioder med
produksjonstopper, og at det er viktig & sorge for et arbeidsmiljo som ivaretar bide de
innleide og bedriftens egne ansatte.

Vi har ikke noe alternativ til innleie, og da ma vi ta vare pa dem som vére egne
ansatte — det foler jeg at vi gjor. ( Tillitsvalgt, verft)

Sprak og integrering

Vi har ingen eksakte tall pa hvor stor andel arbeidstakere fra esteuropeiske land utgjor
av de innleide pa verftene, offshore oglandanleggene. Intervjuene med tillitsvalgte be-
krefter likevel at osteuropeere — ansatt i utenlandske og norske bemanningsbedrifter og
underentreprenorer — utgjor et flertall blant de innleide pd verftene oglandanleggene,
mens sprakkrav begrenser bruk av innleide som ikke snakker et skandinavisk sprik eller
engelsk pé installasjonene offshore.

Flere blant de tillitsvalgte framholder utfordringer knyttet til integrering av de
innleide i arbeidsfellesskapet. Serlig er utfordringene knyttet til integrering store ved
produksjonstopper ogstor bruk av innleid arbeidskraft — i perioder med lite innleie er
det derimot lettere 4 fa til en integrering, ifolge de tillitsvalgte. De innleide jobber ofte
iegne lag, og sprak er fortsatt en barriere for samarbeid og integrering med bedriftens
egne ansatte. Flere av de tillitsvalgte fortalte om gode erfaringer med & ansette polske
formenn som ogsd snakker engelsk.

De fleste snakker lite engelsk. Arbeidslederne snakker engelsk og fungerer
som mellomledd — kommunikasjonen gir gjennom disse. Vi mé mobilisere
arbeidslederne for 4 lere disse HMS — ni ser vi resultatene av dette arbeidet.

(Tillitsvalgt, verft)

Det er viktig & understreke at tillitsvalgte som vi intervjuet, generelt var svart opptatt
av hvilke konsekvenser manglende integrering og sprikforstaelse kan ha for sikkerhet
og hindtering av ulykker. Det ble ogsa pekt pa at HMS-systemene og kriseberedska-
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pen i stor grad var bygget opp rundt normalarbeidsdagen og ivaretakelse av bedriftens
egne ansatte.

Ertter halv fire har vi ikke noe industrivern pa verftet — men da er det fortsatt
200 som er igjen og jobber. Hvis det ikke er noen norsk ledelse her som kan
ringe kommunens industrivern, sa kan det bli katastrofalt. ( Tillitsvalgt, verft)

Offshore ble det dessuten framholdt at et funksjonelt regelverk forutsetter deltakelse
og medvirkning. Bruk av arbeidskraft som ikke forstér eller snakker norsk, ble av til-
litsvalgte oppfattet som et brudd pa regelverksforutsetninger.

6.5 Oppsummering

Tillitsvalgte ved verftene forteller om en omfattende bruk av innleid personell. Bru-
ken har vert stabilt hoy gjennom de siste tre til fire arene og har vert knyttet til pro-
duksjonstopper og periodevis stort behov for arbeidskraft. Omfanget er stort ogsa
offshore og er serlig relatert til stor aktivitet ved revisjonsstans. Pa landanleggene er
det en mer jevn bruk av innleid personell gjennom éret. Pa verftene er det stort innslag
av innleid personell fra nye medlemsland i tidligere @st-Europa, mens strenge sprak-
krav begrenser bruken av utenlandske arbeidstakere offshore. Innleie skjer bade fra
produksjonsbedrifter og bemanningsbyra, og i de fleste tilfeller har man fatt pa plass
rammeavtaler med et begrenset antall faste utleiebedrifter. Innleide arbeidstakere er
ikke mer utsatt for hendelser eller helseskade enn bedriftens egne ansatte. Det fores
felles skadestatistikk for innleide og egne ansatte. Risiko for horselsskade er den lang-
siktige helseeffekten som trekkes fram nar det gjelder arbeid pa verft. Verftene har face
pa plass HMS-ordninger med introduksjon i vitksomheten, rutiner for rapportering av
hendelser og oppfelging av innleid personell. Med oljeselskaper pa kundelisten folger
omfattende rapporteringskrav og oppfelging av HMS, dette har bidratt til & skjerpe
HMS-arbeidet i egen virksomhet. Det stilles krav om at innleid personell kommer
med eget vernecombud (hvis flere enn ti) og har eget verneutstyr. Ifolge tillitsvalgte
skjer det lite tilrettelegging og sykefravarsoppfelging av innleid personell, unntaket
har vert ved alvorlig personskade. Det formelle partssamarbeidet omkring bruk av
innleie fungerer bra de aller fleste steder; bruken blir dreftet i forkant, tillitsvalgte
sjckker at prinsippet om likebehandling og lonnsforhold (i allmenngjorte omrader)
blir fulgt, og det er diskusjoner rundt arbeidstidsordninger og dispensasjonsseknader.
De storste utfordringene knyttet til omfattende bruk av innleid personell og sikkerhet
er slik tillitsvalgte ser det: konsekvenser for organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljo
blant bedriftens egne ansatte samt utfordringer knyttet til manglende integrering og
sprakforstielse med konsekvenser for sikkerhet og hindtering av ulykke.
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7 HMS-regelverk og tilsyn i verfts- og
petroleumsindustrien

For 4 fi en nzrmere oversikt over hvilket HMS-regelverk som benyttes for 4 folge

opp innleieproblematikk og HMS-ansvar i verfts- og petroleumsindustrien, er det

gatt gjennom tre tilsynsrapporter fra Petroleumstilsynet og fire tilsynsrapporter

fra Arbeidstilsynet. Flere av rapportene var tilgjengelige fra Petroleumstilsynet sine

hjemmesider, men noen ble ogsé oversendt prosjektgruppen direkte fra tilsynene. I

etterkant av tilsynsrapportgjennomgangen ble ogsd inspektorer fra Arbeidstilsynet og

Petroleumstilsynet intervjuet for & supplere med deres erfaringer og tanker om hvordan

regelverket benyttes til 4 folge opp innleieproblematikk i dag.

7.1 Regelverk

Folgende tilsynsrapporter ble gjennomgtt:

Tilsyns- | Rapport Dato for Tema for tilsyn
nr. revisjonsrapport
Ptil 1 Rapport etter revi- 15.12.2011 Tilsyn med innleier og en entreprener. Tilsynet gjaldt:
sjon med rjsikoutsatte - selskapenes systemer for styring av arbeidsmiljo for
grupper pa risikoutsatte grupper, seerlig 1SO-fag
landanlegg A . . . . .
- innleier sitt paseansvar og tilrettelegging for entrepre-
noransatte
- oppfelging av innleide arbeidstakere
- risikokartlegging og oppfelging, dette inkluderer ogsa
innleide arbeidstakere
Ptil 2 Rapport etter revi- 5.10.2011 Tilsyn med innleier og flere entreprengrer. Tilsynet gjaldt:
sjon med ruisikoutsatte - identifisering og oppfelging av potensielt risikoutsatte
grupper pa landanlegg B grupper
- en serlig vekt pa oppfelging av innleide arbeidstakere
Ptil 3 Tilsyn med styring av 16.10.2013 Tilsyn med innleie i kjeden mellom innleier og entre-
HMS ved innleie av prengr (innleid arbeidskraft til entreprener var ogsa
arbeidskraft ved opp- inkludert i tilsynet). Tilsynet gjaldt:
kobling av Ekofisk - styring av helse, arbeidsmiljo og sikkerhet ved innleie av
arbeidskraft ved oppkoblingen av Ekofisk
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verft D

Atil 1 Tilsyn verft A 2014 Tilsyn med verft A og samtale med tilfeldige utenlandske
arbeidstakere fra bemanningsbyra. Tilsynet gjaldt:

- a fore kontroll med at arbeidsmiljget og lenns- og
arbeidsvilkarene for arbeidstakere var i samsvar med
regelverket

Atil 2 Tilsyn verft B 2014 Tilsyn med verft B. Tilsynet gjaldt:

- & fore kontroll med at arbeidsmiljget og lenns- og
arbeidsvilkarene for arbeidstakere var i samsvar med
regelverket

Atil 3 Tilsyn verft C 2014 Tilsyn med verft C. Tilsynet gjaldt:

- oppdragsgivers paseplikt for allmenngjort lonn hos
underleverandorer

- oppdragsgivers samordningsansvar av HMS

- oversikt over arbeidstid og innkvartering av underleve-
randerer

Atil 4 Vedtak om palegg hos 2012 Tilsyn med verft D. Tilsynet gjaldt:

- sosial dumping
- innleie/utleie av arbeidstakere i verftbransjen, seerlig
med hensyn til innkvartering og

arbeidstid

Blant gjennomgitte tilsynsrapporter fra 2011-2014 ser vi at arbeidsmiljeloven,
styringsforskriften, aktivitetsforskriften, kjemikalieforskriften'®, teknisk og operasjo-
nell forskrift, rammeforskriften, stoftkartotekforskriften, forskrift om bemannings-
foretak, den tidligere «verneombudsforskriften» med mer er regelverk som er vurdert
under tilsyn som innebefatter innleide arbeidstakere. Basert pa ovennevnte tilsyn er det
identifisert avvik, behov for forbedringer eller behov for avklaringer ut fra folgende

paragrafer i forskriftene:

18 Utgdee 1.1.2013
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Tabell 7.1 Paragrafer i lovverk hvor det ble avdekket avvik, behov for forbedring eller behov
for avklaring basert pa gjennomferte tilsyn.

Forskrift/ Lov

Paragrafer vurdert under tilsyn

Arbeidsmiljoloven

§ 2-1 Arbeidsgivers plikter (Atil 4)
§ 2-2 om arbeidsgivers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere (Ptil 1, Atil 2, Atil 4)

§ 2-2(2) om arbeidsgivers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere og samordningsansva-
ret (Ptil 1)

§ 3-1 Krav til systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid (Ptil 2, Atil 4, Ptil 3)

§ 3-1 om krav til systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid annet ledd bokstav e og g (Ptil
1, Atil 4)

§ 3-2, Seerskilte forholdsregler for & ivareta sikkerheten forste ledd, bokstav a (Atil 2)

§ 4-1 forste ledd om krav til enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljoet som kan
innvirke pa arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd. (Ptil 1, Ptil 2, Atil 4)

§ 4-1 annet ledd om generelle krav til arbeidsmiljoet (Ptil 1)
§ 5-1 om krav til registrering av skader og sykdommer (Ptil 1, Ptil 2)
§ 6-2 om verneombudets oppgaver (Ptil 1, Atil 1)

§ 10-2 Arbeidstidsordninger (Atil 4)

§ 10-5 Gjennomsnittsberegning (Ptil 2, Atil 4)

§ 10-6 Overtid (Atil 4)

§ 10-8 Daglig og ukentlig arbeidsfri (Atil 4)

§ 10-10 Sendagsarbeid (Atil 4)

§ 10-11 Nattarbeid (Atil 4)

§ 10-12 Unntak fra arbeidstidsbestemmelsene (Ptil 2)

§14-5 om krav til skriftlig arbeidsavtale (Ptil 1)

§ 14-12 forste og andre ledd, herunder praktiseringen av kravet om
likebehandling med de tillitsvalgte. Dette folger av arbeidsmiljeloven § 14-12 tredje ledd. (Atil
1, Atil 2)

Styringsforskriften

§ 4 om risikoreduksjon (Ptil 1, Ptil 2)
§ 6 om styring av helse, miljo og sikkerhet (Ptil 1)

§ 14 om bemanning og kompetanse (Ptil 1, Ptil 2)
§ 15 om informasjon (Ptil 1, Ptil 2)

§ 18 om analyse av arbeidsmiljoet (Ptil 1, Ptil 2, Ptil 3)
§ 23 om kontinuerlig forbedring (Ptil 1)

§ 50 om kompetanse (Ptil 1)
§ 53 om informasjon om risiko ved utfering av arbeid (Ptil 1)

Aktivitetsforskriften

§ 22 om oppleering i sikkerhet og arbeidsmilje etter arbeidsmiljsloven (Ptil 3)

Kjemikalieforskriften*

§ 6 om risikovurdering (Ptil 1)

§ 7 om tiltak (Ptil 1)

§ 9 om informasjon og opplaering (Ptil 1)

§ 11 om arbeidsgivers merkeplikt (Ptil 2)

§ 15 om malinger av forurensninger i arbeidsatmosfeeren (Ptil 1)

§ 22 om bruk av personlig verneutstyr ved arbeid med isocyanater (Ptil 2)

§ 28 om register - kreftframkallende eller arvestoffskadelige kjemikalier og bly (Ptil 1)
§ 29 om krav til helseundersgkelse (Ptil 1)

Teknisk og operasjo-
nell forskrift

§ 49 om bedriftshelsetjeneste (Ptil 1, Ptil 2)
§ 50 om kompetanse (Ptil 1)

§ 51 om oppleering i sikkerhet og arbeidsmilje (Ptil 1, Ptil 2)
§ 53 om informasjon om risiko ved utfering av arbeid (Ptil 1, Ptil 2)

Rammeforskriften

§ 7 om ansvar etter denne forskriften (Ptil 1, Ptil 2)

§ 8 om arbeidsgivers plikter overfor andre enn egne arbeidstakere (Ptil 1)
§ 10 om forsvarlig virksomhet (Ptil 1)

§ 11 om prinsipper for risikoreduksjon (Ptil 1)

§ 12 om organisasjon og kompetanse (Ptil 1)

103



Stoffkartotekfor- § 8 om informasjon og opplaering (Ptil 1)
skriften

Forskrift om beman- § 6 om register over bemanningsforetak (Ptil 2)

ningsforetak § 10 om innleie fra bemanningsforetak jf. § 6 om register over bemanningsforetak (Ptil 2, Atil
2]

Verneombudsforskrif- | § 2 om valg av verneombud (Ptil 1)

ten** § 12 om oppleering av verneombud (Ptil 1, Ptil 2)
Tobakkskadeloven § 12 Roykeforbud i lokaler og transportmidler (Atil 4)
Bransjeforskriften §1 (Atil 4)

Lov om allmenngjo- §11 Tilsyn med lenns- og arbeidsvilkar (Atil 1, Atil 3)

ring av tariffavtaler §12 Informasjons- og paseplikt for oppdragsgivere (Atil 1, Atil 3)

Forskrift om informa- | 86 Paseplikt (Atil 1, Atil 3, Atil 4)
sjons- og paseplikt og
innsynsrett

Forskrift om orga- §9-1 Gjennomgéende krav om informasjon til arbeidstakerne (Atil 2)
nisering, ledelse og
medvirkning

Forskrift om utforelse | §10-4 Informasjon til arbeidstakerne om sikker bruk av arbeidsutstyr (Atil 2)
av arbeid

* Utgatt 1.1.2013

** Dokumentet Forskrift om verneombud og arbeidsmiljoutvalg fra 29. apr. 1977 er opphevet og er kun
tilgjengelig i Lovdata PRO.

7.2 Funn fra tilsynsrapporter

Funn fra tilsynsrapportene som gjelder de ovennevnte paragrafene, viser avvik og
forbedringspunkt ved flere forhold, og noen av dem nevnes her.

Flere funn avdekker avvik og forbedringspunkt nar det gjelder kartlegging av
arbeidsmiljofaktorer. For begge de to landanleggene er det avdekket mangler forbundet
med systematiske kartlegginger av arbeidsmiljefaktorer, som pa sikt kan fore til helse-
skade for leveranderer ogandre innleide arbeidstakere. Det framgér at det pa landanlegg
A har vert uklarhet i ansvar og roller forbundet med gjennomforingen av kartlegginger,
og det framsto som uklart bide palandanlegg A oglandanlegg B hvordan resultater fra
kartlegginger kommuniseres ut til dem som jobber pé anlegget, deriblant de innleide.
I tilsyn under oppkobling av Ekofisk fant man forbedringspunkt innen kartlegging,
opplaring og tilrettelegging pa ergonomiomradet for innleide arbeidstakere. Det ble
papekt en manglende systematikk i arbeidet med & redusere risiko for belastningsskader
for de innleide, og verneombudets involvering i det HMS-forebyggende arbeidet hadde
forbedringspotensial. For verft D ble det under tilsyn utstedt palegg pa bakgrunn av at
man ikke fant dokumentasjon som oppfylte lovens krav om 4 kartlegge farer og pro-
blemer og pi denne bakgrunn vurdere risikoforholdene i bedriften. Det foreld heller
ikke vurderinger knyttet til arbeidsdagens lengde, lengde pa arbeidsrotasjoner, lengde
pa friperioder og lengde pa daglig og ukentlig hvile, og det ble heller ikke dokumentert
hvordan det ble differensiert mellom arbeidsgrupper og yrkesgrupper.
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Opplaring var ogsa et punkt som gikk igjen under tilsyn. Pa landanlegg A ble det
identifisert mangler i oppleringen av innleid personell med hensyn til helserisiko og
i forebyggende tiltak for 4 unnga & bli eksponert for farlige kjemikalier. Verneutstyret
hos leverandorer pa landanlegg A var ikke godt nok, til tross for at dette hadde vert
et hovedpunkt innen arbeidsmiljorisiko. For landanlegg B var opplering i arbeids-
miljorisiko for innleide arbeidstakere ikke systematisk fulgt opp og verifisert. Det ble
papeke at mangelfull kartlegging av eksponering forer til at kunnskapsgrunnlaget for &
kunne gi personell opplering i faktiske risikoforhold i arbeidsmiljoet ikke er godt nok.
I forbindelse med tilsyn hos verft ble verft B pilagt 4 ettersende dokumentasjon til
Arbeidstilsynet som viser at arbeidstakere far nedvendig informasjon om sikker bruk
av verneutstyr. Verft B hadde ikke systemer for 4 dokumentere informasjon om sikker
bruk av arbeidsutstyr. I praksis ble det gitt opplering, men denne ble ikke tilstrekkelig
dokumentert.

Det var mangler i oppfolgingen av paseplikten fra innleier sin side bade pé land-
anlegg og hos verft. P4 landanlegg B ble det papeke at innleier har vist mangelfull
utovelse av paseplikt bade i oppfolging av arbeidsmiljeforhold og med hensyn til
arbeidstidsordninger for entreprenerer og innleide arbeidstakere. Den manglen-
de paseplikten gjaldt blant annet kartlegginger, opplering i arbeidsmiljorisiko for
entreprenorer, kontroll av kjemikalier pd anlegget, sjekk av avtaler og tillatelser for
arbeidstidsordninger og samarbeid og informasjonsflyt mellom bedriftshelsetjenestene
til leveranderer pa anlegget. Under tilsyn hos verft ble bide verft A og verft C palagt
4 ettersende dokumentasjon pé at de hadde en rutine som viser hvordan verftet som
hovedleverandor utover paseplikten. Dagens rutine hos verft A var ikke beskrivende
nok med tanke pa hvordan verftet skal utove ogkontrollere om innleide arbeidstakere
har lonn- og arbeidsvilkar i henhold til gjeldende allmenngjoring. Verft B matte ogsa
ettersende dokumentasjon pi at man i kontrakt med underleverander informerer
om at arbeidstakere skal ha lonns- og arbeidsvilkar som folger av gjeldende allmenn-
gjoringsforskrift for verft.

Tilsynene avdekket flere tilfeller av manglende avklaring av ansvarsforhold. Blant
annet var det manglende samarbeid og informasjonsutveksling mellom bedriftshelse-
tjenester hos innleier og utleieselskap. Dette var blant annet et annet funn pa landanlegg
A. Her hadde det ikke vert samarbeid eller informasjonsflyt mellom bedriftshelse-
tjenestene, og dette gjaldt serlig informasjon om resultater fra aktuelle kartlegginger
og vurderinger som kan vare relevante for risikovurdering og forebyggende arbeid pa
anlegget. Nar det gjelder verftene, ble verft D pilagt & iverksette rutiner som sikrer at
innleide arbeidstakere pa langtidskontrake, og som ikke er tilknyttet godkjent bedrifts-
helsetjeneste, blir tilknyttet verft D sin godkjente bedriftshelsetjeneste. Verft B méitte
redegjore for ansvarsforhold mellom inn- ogutleier pa punkt som omhandlet opplering,
verneutstyr, verneombudsordning, bedriftshelsetjeneste, arbeidstid, informasjon om
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ulykkes- og helsefare og hvordan innleide arbeidstakere kan melde fra om forhold som
kan medfere brudd pé arbeidsmiljelovgivningen.

I tillegg til ovennevnte punke var blant annet manglende verneombudsordninger
hos innleier (landanlegg A), brudd pa bestemmelsene om drofting av bruk av innleide
arbeidstakere om likebehandling med de tillitsvalgte (verft A, verft B, verft C) og pilegg
relatert til innkvartering av innleide (verft D) funn som ble avdekket pa bakgrunn av
tilsynsrapportene. Med tanke pd innkvartering ble verft D bedt om & redegjore for
hvordan man skulle unng at innleide matte benytte dobbeltrom og felles bad og dusjer
over lengre tid. Man ble ogsa pilagt 4 serge for et roykfritt arbeidsmilje ved brakke-
rigger og 4 folge opp arbeidstidsordninger og paseplikt for innleide arbeidstakere. Av
palegg direkte rettet mot HMS oginnleide arbeidstakere nevnes samordningsplikten,
og verft D pélegges 4 iverksette tiltak for 4 til enhver tid ha kontroll med hvilke ar-
beidsgivere som befinner seg inne pa virksomhetens omrade.

7.3 Erfaringer fra tilsynsinspektorer

Inspektorer fra Arbeidstilsynet og Petroleumstilsynet ble intervjuet for & supplere med
sine erfaringer fra bruken av dagens regelverk for oppfolging av innleide arbeidstakere
samt med hvor de erfarer at HMS-ansvaret for denne gruppen plasseres i dag.

Arbeidstilsynet
For Arbeidstilsynet er innleid arbeidskraft ofte én av flere problemstillinger under tilsyn
pa verft, men sjelden et eget tema i seg selv. HMS er et prioritert omrade, og under
tilsynene blir det sarlig rettet et sokelys pa selskapenes forebyggende HMS-arbeid.

Nir Arbeidstilsynet sender ut varsel om tilsyn (ca. to uker for tilsynet gjennomferes),
etterspor de samtidig hvilken type dokumentasjon de onsker & gi gjennom. Kontrakten
mellom innleier og utleier er et eksempel pa et dokument som ofte ettersporres. Den
ene av de intervjuede inspektorene sier at de iblant opplever det som utfordrende &
skille mellom hvem som er fast ansatt, hvem som er innleid fra bemanningsselskap, og
hvem som er leveranderer, ute i virksomheten. Ofte har personell samme type kler og
verneutstyr, og det er ofte ved hjelp av arbeidskontraktene man fir klargjort hvilken
type arbeidskraft som er til stede pa verftet. Hvorvidt HMS-ansvaret mellom inn- og
utleier er formalisert og avklar, vil framga av den generelle avtalen (ofte en rammeav-
tale) mellom utleier og innleier. Arbeidsavtalene vil gi informasjon om hvem som er
den formelle arbeidsgiveren.

En av tilsynsinspektorene fra Arbeidstilsynet ser en utfordring med hensyn til
utenlandsk arbeidskraft som dreier seg om fagkompetanse. Tilsynsinspektoren har
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erfart at dokumentasjon pd kompetanse og sertifikater for utenlandsk arbeidskraft er
misvisende eller falske og ikke bestandig gir et riktig bilde av hva den enkelte faktisk kan.
Dette er en utfordring & neste opp i for inspektaren selv, men ogs for innleiebedriften.

De to intervjuene i Arbeidstilsynet tyder pé at regelverket rettet mot HMS og
innleid arbeidskraft oppleves som tydelig, men at det kan vare uklart hvem som er
pliktsubjeke, eller hvordan regelverket kommer til anvendelse overfor utenlandske
arbeidstakere og ved innleie av tjenester. Informantene fra Arbeidstilsynet antyder at
flere verft har den grunnleggende HMS-dokumentasjonen pa plass, men at paseansvaret
og etterkontroller ikke folges opp tilstrekkelig. I forbindelse med tilsyn pa verftssiden
har man for innleide arbeidstakere stort sett vart opptatt av arbeidstidsordninger, sosial
dumping og etterlevelse av allmenngjeringsforskriften. Dette har fort til at man ikke
har konsentrert seg s& mye om HMS som man skulle onsket.

En av informantene kommenterer at de siste drene har grad av innleie vokst enormt,
og lovverket har ikke rukket & henge nok med i utviklingen. Det er i dag lagt inn en
droftingsplikt som er regulert i arbeidsmiljoloven § 14-12 tredje ledd: «Arbeidsgiver
skal minst én gang pr. ar drefte bruken av innleid arbeidskraft etter forste og andre
ledd, herunder praktiseringen av kravet om likebehandling, med de tillitsvalgte.»
Arbeidsmiljelovens § 2-2 bokstav ¢ palegger arbeidsgiver 4 ogsé ivareta arbeidstid for
innleide arbeidstakere.

Petroleumstilsynet

Petroleumstilsynet har hatt risikoutsatte grupper som sin hovedprioritering siden
2007."” Tilsyn rettet mot innleid arbeidskraft har inngitt som en del av dette. Disse
tilsynene blir gjennomfort samtidig med at man tar for segandre tema, enten pa gruppe-
niva, for eksempel ISO-fagene pa et anlegg, eller i forbindelse med kontraktsoppfolging
og operaterers styring av kontrakterhierarkiet. Petroleumstilsynet benytter seg mye av
arbeidsmiljoloven for tilsyn rettet mot innleie, men ogsd rammeforskriften og tilhe-
rende forskrifter som aktivitetsforskriften, innretningsforskriften, styringsforskriften
ogopplysningspliktforskriften. Her har styringsforskriften ogaktivitetsforskriften veert
mest relevante. Regelverket som bygger opp under tilsyn, oppleves  fungere godt med
tilsynsstrategien som benyttes i dag, og metodikken er ofte & se pa hele styringssloyfen,
fra kartlegging til tiltak.

Informantene i Petroleumstilsynet peker pa at det er noe uklart i regelverket nar det
gjelder hvem som har ansvar for innleid personell som blir syke, og hvordan modellen
rundt «det inkluderende arbeidslivet» fungerer for 4 ivareta denne gruppen. Dette
gjelder spesielt for langtidssykdom hos innleide arbeidstakere, noe som er narmere

1 For mer informasjon om risikoutsatte grupper, se Petroleumstilsynet sin hjemmeside eller folg denne
linken: heep://www.ptil.no/risikoutsatte-grupper/category830.html
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beskrevet i Alsos & Jensen (2013b). Rammeavtaler og kontrakten bemanningsselskaper
har med sine kunder er grunnlaget for inntjening, si dersom en innleid blir syk, tar
de ham (eller henne) heller ut og erstatter med en som er frisk og arbeidsdyktig, heller
enn & kreve tilrettelegging fra innleier sin side. Tilretteleggingstiltak og inkluderende
arbeidsliv er lite kompatibelt med en modell hvor innleide arbeidstakere utgjor arbeids-
styrken. Operatorer vet lite om hva som skjer med innleide arbeidstakere som har blitt
byttet ut, og Petroleumstilsynet forer ikke tilsyn med bemanningsselskap. Dersom det
oppdages avvik (uavhengig om det er inn- eller utleiers ansvar), blir avviket papeke under
tilsyn med innleier, som igjen ma felge opp dette med bemanningsselskapene i ettertid.

Inspektorer fra Petroleumstilsynet opplever at HMS-ansvaret og HMS-oppfel-
gingen av innleide arbeidstakere fungerer godt blant de store ISO-leveranderene som
leverer til petroleumsindustrien. De storre leveranderene har lert at god HMS-styring
er viktig for & beholde kontrakten med de store kundene.

Inspektorer fra Petroleumstilsynet understreker viktigheten av god planlegging
og styring i perioder som krever hoy bruk av innleid arbeidskraft. Ved 4 planlegge for
heyaktivitetsperiodene i god tid pa forhind er det mulig 4 styre et prosjekt godt selv
med omfattende bruk av innleie.

Det framstir som noe uklart for informantene pi myndighetssiden om hvor godt
innleiebedrifter deler informasjon om de innleide arbeidstakere med utleiebedriftene.
Regelverket legger opp til at bemanningsbyrier mé dokumentere sine systemer for innleie
pé foresporsel, men det er uklart om opplysningsplikten andre veien fungerer like godt.

7.4 Oppsummering

Béde informantene i prosjekeet, tilsynsrapporter og tilsynsinspekterene sine erfarin-
ger kan tyde pa at det er noen uklarheter i ansvarsforholdet mellom inn- og utleier.
Dette gjelder blant annet ansvar som gar ut pa & sorge for at innleide inkluderes i
verneombudsordninger, og at innleide har tilgang pa en bedriftshelsetjeneste, enten
gjennom utleier eller via innleiers kontrakt. Det er tydelig at innleier har ansvar for
lokasjonsspesifikk risiko, at de har et piseansvar og skal legge til rette for helse, miljo
og sikkerhet pé arbeidsplassen. Den grunnleggende fagkompetansen ber arbeidsgiver
og utleiebedrift vare ansvarlig for 4 dokumentere.

Selv om man har et regelverk som klart beskriver at virksomheter skal ha oversikt
over hvordan ansvar, oppgaver og myndighet for arbeid med HMS er fordelt, ser man
at HMS-ansvaret ikke alltid er avklart mellom inn- og utleier. Regelverket rettet mot
HMS oginnleid arbeidskraft oppleves som tydelig, men det kan vere uklart hvem som
er pliktsubjekt, eller hvordan regelverket kommer til anvendelse overfor utenlandske
arbeidstakere og ved innleie av tjenester.
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8 Avslutning

8.1 Omfang av og motiver for innleie

I bedriftssurveyen si vi at omfanget av innleie i bade verfts- og petroleumssektoren
(inkludert leveranderindustrien) var betydelig. Serlig er andelen bedrifter som bruker
innleid arbeidskraft, hoy i verftsektoren der seks av ti oppgir & ha leid inn arbeidskraft
de siste tolv manedene. I petroleumssektoren oppgir noe under halvparten av bedrif-
tene at de har leid inn arbeidskraft. I verftssektoren ser vi ogsa at om lag halvparten
av bedriftene har leid ut arbeidskraft, mens én av tre har leid ut i petroleumssektoren.

Nar det gjelder bedriftenes motiver for & bruke innleid personell, kommer det tyde-
lig fram bade i bedriftssurveyen og i de kvalitative intervjuene at dette forst og fremst
er knyttet til produksjonstopper og et midlertidig arbeidskraftbehov — et motiv som
ifolge Hakansson og Isidorssons (2004) klassifisering er begrunnet i behov for kapasi-
tetsokning. Virksomheter som bemanner etter det laveste behovet for arbeidskraft, vil
ikke ha kapasitet til & handtere et okt behov med egne ansatte. Topper i produksjonen
loses derfor av innleid personell. Innleie kan ogsé motiveres av at bedriften ikke har
kompetanse blant egne ansatte for visse arbeidsoppgaver (Hakansson & Isidorsson
2004). I bedriftssurveyen legger arbeidsgiverne dessuten veke pa at innleie inneberer
mindre gkonomisk risiko enn & ansette direkte. I tillitsvalgtintervjuene ogintervjuene
med HMS-ledere og verneombud utdypes motivene for et til tider svert omfattende
omfangav innleid arbeidskraft ved verftene eller pa installasjonene offshore. Bildet som
tegnes, er komplekst; innleie skjer bade fra bemanningsbyraer og produksjonsbedrifter,
ctablert i geografisk narhet eller i utlandet. Blant de innleide i produksjonen er mange
tradisjonelle fagarbeidergrupper, som platearbeidere, sveisere, rorleggere, elektrikere,
snekkere, malere med flere. Det argumenteres for at det ikke finnes mange nok med
denne kompetansen i lokale arbeidsmarkeder, og at innleie fra utlandet i mange tilfel-
ler er nodvendig.

Innleie er knyttet til produksjonstopper og et midlertidig arbeidskraftbehov, noe
som er forutsetningen for 4 leie inn personell i arbeidsmiljeloven. Samtidig viser
intervjudata hvordan innleide arbeidstakere har blitt et fast innslag i verfts- og petro-
leumsindustrien. I kapittel 1 beskrev vi hvordan disse industriene har vert preget av
hoykonjunktur fra 2010 og fram til starten pa 2014, blant annet som folge av okende
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oljeinvesteringer.”® Likevel har virksomhetene bade pa land og offshore vart tilbake-
holdne med & oke bemanningen til tross for god ordretilgang og jevnt hoyt produk-
sjonsniva de siste arene. Tillitsvalgte peker pa et ekende tilbud av fagpersonell som leies
ut via bemanningsbyraer, samt signaler om oppmyking av regelverket for midlertidige
ansettelser som arsaker til denne tilbakeholdenheten. Interessant i si henseende er at
tillitsvalgte beskriver hvordan de innleide arbeidstakerne nermest fungerer som en
fleksibel bemanningspool som blir bruke av verftene i samme konsern eller innenfor
samme geografiske omrade etter behov. Dessuten skjer det utstrakt ut- og innleie av
personell bade mellom verftene og mellom verftene og petroleumsanlegg pa land og
installasjonene offshore. Inntrykket er at man ved flere av verftene har lagt veke pa a fa
pa plass rammeavtaler med et begrenset antall utleiebedrifter, ogat man ensker & fa de
samme personene tilbake neste gang man har behov for 4 leie inn personell. Samtidig
er det klare indikasjoner pa at det & bruke innleide ikke bare er motivert ut fra behov
for midlertidig personell ved produksjonstopper eller mangel pa lokal arbeidskraft.
Det viser seg ogsa at bruk av innleie medforer en reduksjon av ekonomisk risiko og
dermed til sjuende og sist ogsa mé antas & gi et positivt bidrag til bunnlinjen. Vare data
illustrerer hvordan ut- oginnleie av arbeidskraft har blitt et fast, men samtidig fleksibelt
kjennetegn ved bemanningen i sentrale deler av norsk industri.

Hvordan bedriftene styrer arbeidsmiljo og personskaderisiko for de innleide arbeids-
takerne i situasjoner med tidvis sveert hoyt innslag av innleid personell pa arbeidsplassen,
har vert hovedsporsmilet i denne undersokelsen. I de neste avsnittene diskuterer vi
hovedfunnene i de empiriske kapitlene (3-7).

8.2 Styring av arbeidsmiljo og personskaderisiko

Er innleide arbeidstakere mer utsatt for personskade og helseskade
enn andre arbeidstakere?
Arbeidsmiljoloven slér fast at innleier har plike til & sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo
for sine innleide arbeidstakere — pa lik linje med bedriftens egne ansatte. Data fra bade
intervjuene og sporreundersokelsen gir imidlertid ikke et entydig svar pa spersmalet
om innleide arbeidstakere er mer utsatt for personskade og helseskade enn bedriftens
egne ansatte.

P4 direkte sporsmél om det er ulikheter i farebildet for de to gruppene, svarer
informantene bade i de kvalitative intervjuene og i bedriftsundersokelsen at innleide
arbeidstakere og bedriftens egne ansatte stort sett er eksponert for det samme fare-

2 Vire data ble samlet inn for lavere oljepris og nedbemanning i oljescktoren ble en realitet utover
sommeren og hosten 2014.
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bildet, og at det ikke er noen vesentlige forskjeller i hendelsesdataene. Informantene
peker pa det at innleide og fast ansatte stort sett utforer de samme arbeidsoppgavene,
som hovedarsaken til at det ikke er noen vesentlige forskjeller i farebildet. Flertallet
blant informantene opplyser at det ikke skilles mellom egne og innleide, verken i det
operative arbeidet eller i HMS-arbeid.

Pi den annen side indikerer intervjudataene at utenlandsk, innleid arbeidskraft er
mer utsatt for skade enn fast ansatte, og at det er vanskelig @ ha oversikt over senskader
blant innleide. Det var ogsa flere informanter som pekte pd hoy grad av underrapporte-
ring av uonskede hendelser blant innleid personell. Dette tyder pa at det er forskjeller
mellom ulike grupper av innleide etter sektor og nasjonalitet, men det kan ikke leses
ut av hendelsesstatistikken.

En mulig forklaring kan vare at informantene kobler farebildet direkte til den
fysiske/kjemiske faren pa arbeidsplassen og ikke tar hensyn til at innleide arbeidstakere
opererer under andre organisatoriske rammebetingelser for HMS enn bedriftens egne
ansatte. [ praksis innebarer dette at innleide arbeidstakere vil vere mer eksponert enn
bedriftens egne ansatte fordi den fysiske/kjemiske risikoen mé sees i kombinasjon med
organisatoriske faktorer som bidrar til 4 eke risikoen. Eksempler pa organisatoriske
faktorer som bidrar til okt risiko for innleide arbeidstakere, er blant annet mangelfull
integrering pa arbeidsplassen, mindre forstaelse for helheten pé grunn av korte oppdrag,
mange nye ansikter, nye regler og rutiner fra oppdrag til oppdrag og i tillegg frykten
for & miste jobben.

Det er et tydelig monster i intervjudataene at utenlandsk innleid arbeidskraft har
hoyere risiko for uenskede hendelser enn fast ansatte — spesielt innenfor verftsindus-
trien. Intervjuene indikerer at utenlandsk arbeidskraft er mer risikoutsatt pa grunn
av holdninger til HMS, méte & utfere arbeidet pd og kommunikasjonsutfordringer.
Uavhengig av type ansettelsesforhold, for eksempel innleid eller fast, er det ogsa flere
tidligere studier som konkluderer med at utenlandsk arbeidskraft er mer utsatt for
jobbrelaterte ulykker, se for cksempel Salminen (2011), Arbeidstilsynet (2012) og
Braten et al. (2012).

Funn i denne undersekelsen som tyder pa at farebildet er det samme for innleid og
fast arbeidskraft, star i kontrast til forskning fra andre land (Australia, Spania og Iralia),
som viser at innleide er mer utsatt for skade (for eksempel Quinlan & Bohle 2003;
Benavides et al. 2006; Underhill 2010). Dette kan skyldes flere forhold — deriblant
hvordan undersokelsen er gjennomfert — dette er diskutert i metodedelen i kapittel
1. En vikeig forklaring pd at funn i Norge skiller seg fra funn i andre land, kan vare
situasjonen pa arbeidsmarkedet og at lover og avtaler ikke er like - dette er forhold vi
i liten grad har undersokt, men som ma antas 4 ha betydning for forskjellene i land-
studier. I vir undersokelse finner vi ogsa at det er ulikheter mellom de to naringene.
ISO-leveranderene har kommet langt i det & jobbe systematisk med HMS-arbeid rettet
mot innleide, blant annet har de etablert egne systemer for evaluering og oppfolging
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av bemanningsbyra. Kontrakterhierarkiet i petroleumsnaringen bidrar til sterke og
tydelige HMS-krav ogsa for virksomheter som leier ut arbeidskraft. Tilsvarende sys-
tematikk finner vi ikke pa verftene. Men vi vil samtidig framholde at mange verft har
HMS-ordninger som omfatter innleide arbeidstakere. Dessuten har flere av verftene
oppdrag for oljeoperatorer, som stiller strenge krav til rapportering og oppfolging av
HMS-arbeidet péd verftene. Oljeselskapene synes ogsd i praksis & uteve en sterk kontroll
av HMS-arbeidet hos sine leverandorer i verftsindustrien.

Videre finner vi at begge naringene viser til en betydelig forbedring av HMS-
prestasjonen blant innleide de siste fire—fem arene. Dette er blant annet fordi krav
til kompetanse og opplering har blitt skjerpet, flere av ISO-leveranderene som ble
intervjuet, har systemer for 4 sjekke dette for kontrakt inngés, og har egne systemer for
oppfolging og revisjon av utleiebyraer. I mange tilfeller er det etablert et fast samarbeid
mellom virksomheten som leier inn, og utleiebedriften. Som allerede omtalt benyttes
ofte samme firma og gjerne ogsa samme personell. Her vil vi ogsa peke pa at tiltakspak-
kene mot sosial dumping kan vare en forklaring pd at HMS-situasjonen for innleid
personell né viser forbedring sammenliknet med fire—fem ér tilbake. Verftene har vart
omfattet av allmenngjoringsvedtak, og Arbeidstilsynet har forsterket sin myndighets-
innsats. Oppmerksomheten knyttet til sosial dumping og konkrete tiltak for & hindre
dette kan ogsa ha bidratt til at HMS-situasjonen for innleid personell har bedret seg
de siste arene. Dessuten synes tidvis svart omfattende bruk av innleid personell & ha
blitt det normale i store deler av verfts- og offshoreindustrien, og bedriftene har innsett
behovet for systematisk HMS-arbeid som ogsd omfatter innleid personell.

Risiko for senskader?
Selv om vi kan konkludere med at bedriftene stort sett jobber systematisk med ska-
derisiko, finner vi likevel at senskader for innleide arbeidstakere ikke fanges godt nok
opp i dag. Horselsskade framholdes som et helseproblem flere etter hvert sliter med
— sarlig ved verftene. I tillegg papekes stov og darlig ventilasjon som et helseproblem
blant dem som jobber med overflatebehandling. Dette er arbeidsoppgaver som ofte
utfores inne og nede i bater, og i mange tilfeller er det innleide arbeidstakere som job-
ber med overflatebehandling. Horselsskade og luftveissykdommer er i de fleste tilfeller
problemer som utvikler seg over tid, og det kan ofte vare vanskelig & peke pd en klar
arsak. For personell som leies inn til jobb flere steder, kan det vare spesielt vanskelig
& finne arsakene. Vare informanter opplyser at man generelt har blitt flinkere il &
bruke verneutstyr nd enn tidligere, og at det er krav om at innleid personell kommer
med eget verneutstyr. Kvaliteten pa verneutstyret kan selvfolgelig diskuteres, men det
er ikke en del av dette prosjektet. Vi vil ogsa nevne at flere blant de tillitsvalgte ut-
trykte en bekymring for arbeidstidsordninger og hvilke effekter dette har for helse og
sikkerhet — bade pa kort og lang sikt — blant innleid personell. Serlig var det bruk av
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4/2-rotasjoner og mye bruk av nattarbeid blant innleide tillitsvalgte mente var negativt
for helse og sikkerhet. STAMI har gjennomgatt internasjonal litteratur pa feltet arbeids-
tid og helse, og en overordnet konklusjon er at arbeidstid som bryter med biologiske

rytmer, er mest helseskadelig (Lie et al. 2014). Det er ogsd pavist sammenhenger mel-
lom natt- og skiftarbeid og lange arbeidsokter og okt risiko for ulykker som folge av
nedsatt funksjon. Nyere forskning styrker holdepunktene for at bade lang arbeidstid,
nattarbeid og roterende skift pavirker sikkerhet og gir okt risiko for skader og ulykker
iarbeidslivet (Lie et al. 2014; Olberg & Nicolaisen 2013). Tillitsvalgte syntes det var
uheldig at Arbeidstilsynet i mange tilfeller godkjenner arbeidstidsordninger som den

lokale klubben har sagt nei til, for innleid personell pa verftene. Generelt er det gjort
lite forskning pé helseeffekter for arbeidstakere som jobber i ulike rotasjonsordninger
over lengre tid (Olberg & Nicolaisen 2013).

Det er fa blant vire informanter som kan redegjore for hvordan senskader og lang-
tidssykdom hos innleide arbeidstakere faktisk blir fulgt opp. Nér det gjelder ansvaret
for HMS ogarbeidsmilje for utleide arbeidstakere, er dette delt mellom kundebedriften
og bemanningsbyréet (Alsos & Jensen 2013b). Utleier har pa lik linje med alle andre
arbeidsgivere plike til 4 folge opp syke arbeidstakere samt 4 tilrettelegge arbeidet for
arbeidstakere med redusert arbeidsevne (Alsos & Jensen 2013b). Bide i bedriftssur-
veyen ogiinformantintervjuene pekes det ogsa pa at det er utleiebedriften/bemannings-
byraet som har ansvaret for 4 felge opp sykefravar blant de innleide. Intervjuer med
bemanningsforetak bekrefter at det generelt er vanskelig & folge opp langtidssykdom
og senskader, ogingen av dem som ble intervjuet, kunne gi noen gode svar pa hvordan
dette ble fulgt opp i dag. Dette tyder pa at de helsemessige betingelsene er dérligere
for innleid arbeidskraft enn for fast ansatte. Dette er tilsvarende hva Quinlan et al.
(2001), Underland & Quinlan (2011), Guldenmund et al. (2012) konkluderer med
rundt samme tema, nettopp at det er utfordrende & fa longitudinelle mal pa innleide
arbeidstakeres eksponering, og at frykten for & byttes ut forer til underrapportering
av helserelaterte problemer og smaskader blant innleide. Alsos & Jensen (2013b)
konkluderer ogsd med at det er f4 bemanningsforetak som tilrettelegger arbeidet for
sine utleide arbeidstakere. De peker pd korte oppdragsperioder og at kundene er lite
villige til & bidra til dette arbeidet, som arsaker til manglende sykefravarsoppfelging

og tilrettelegging.

Bedriftshelsetjenestens rolle

Béde i bedriftssurveyen og i informantintervjuene er det tydelig at bedriftshelsetjenes-
ten (BHT) i hovedsak er tilgjengelig for fast ansatte med unntak av om det oppstér
behov for akutt medisinsk hjelp. Flertallet blant dem som ble intervjuet, er ogsa av den
oppfatning at bemanningsbyraene har egen bedriftshelsetjeneste. I bedriftssurveyen
finner vi at cirka 20 prosent av utleiebedriftene svarer at deres utleide arbeidstakere
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verken er omfattet av egen eller innleiers BHT. I informantintervjuene sier tre infor-
manter pd innleiesiden at deres bedriftshelsetjeneste ogsa er tilgengelig for innleid
personell, mens andre er usikre pa dette. De tre norske bemanningsbyraene som ble
intervjuet, tilbyr egen bedriftshelsetjeneste for sine ansatte pA samme mate som andre
norske virksomheter. Bemanningsbyriet lokalisert i utlandet oppgir at de ikke har egen
bedriftshelsetjeneste.

Bedriftshelsetjenesten er i utgangspunktet ansvarlig for a folge opp fast ansatte hos
sin bestiller. Det vil si at dersom bedriftshelsetjenesten skal folge opp innleide i tillegg
til fast ansatte, sa vil dette vere en tilleggsbestilling som noen mé betale for. Dersom
bemanningsbyriet ikke har sin egen bedriftshelsetjeneste, bor det nedfelles i kontrake
hvorvidt innleide skal inngd i innleiebedriften sin avtale med bedriftshelsetjenesten,
eller om det er bemanningsbyraet som skal folge opp dette pa annet vis. Storrelse
pa bemanningsbyriet vil vere avgjorende for om de har egen bedriftshelsetjeneste
eller ikke. En utfordring er at utenlandske innleide som jobber pa verft i Norge, ikke
omfattes av plikten i lovverket. De mé i s fall tilknyttes en bedriftshelsetjeneste i sitt
hjemland, hvor Arbeidstilsynet ikke har tilsynsmyndighet og derfor ikke vil ha mulig-
het til & folge dette opp.

8.3 Sikkerhetsmessige rammebetingelser

Er det forskjeller i sikkerhetsmessige rammebetingelser for

innleide arbeidstakere og virksomhetens egne ansatte?

Rosness etal. (2009) definerer rammebetingelser som forhold som pavirker de praktiske
mulighetene en organisasjon, en organisasjonsenhet, en gruppe eller individ har til &
holde storulykkesrisiko og arbeidsmiljerisiko under kontroll. De empiriske resultatene
i studien var tyder pa at det er ulikheter i sikkerhetsmessige rammebetingelser for de
to gruppene. Disse er droftet i det videre.

Det kommer klart fram i de kvalitative intervjuene at det ikke gjores noen forskjell
pa sikkerhetsstyring ved innleide arbeidstakere sammenliknet med bedriftens egne
ansatte. Det gjores ingen skiller mellom innleide og fast ansatte i risikokartlegging.
Innleide deltar i operativ risikostyring, for cksempel sikker jobb-analyse (SJA), pi
samme mate som fast ansatte. Det samme gjelder for risikoreduserende tiltak — disse er
rettet mot alle, ikke bare mot fast ansatte eller bare mot innleide. Dette monsteret kan
forklares med at innleide deltar i normale arbeidsoperasjoner pi samme méte som fast
ansatte, og graden av integrering er hoy. Samtidig har vi flere eksempler pa at innleide
utgjor en svert stor andel av den totale bemanningen pa verftene ved produksjonstop-
per. Det store volumet gir visse utfordringer nar det gjelder organiseringen av arbeidet,
og begrenser hvor integrert de innleide faktisk kan bli i de fast ansattes arbeidsmiljo.
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Et unntak fra likheten i sikkerhetsstyring blant innleide og fast ansatte er antakelser
om at det er en viss underrapportering av uonskede hendelser blant innleide. Dette er
i samsvar med australske studier av innleid arbeidskraft (Underhill & Quinlan 2011).
Reason (1997), Kjellén (2000) og Westrum (2004) er blant mange som har diskutert
arsaker til underrapportering av uonskede hendelser. Blant disse arsakene er fryke for
straff eller sanksjoner for den som rapporterer, den viktigste forklaringen til under-
rapportering blant innleide. Andre relevante forklaringer pa mangelfull rapportering
er at rapportering ikke oppfattes som nyttig om det ikke forer til forbedringer for den
som rapporterer, og mangelfull innfering i rapporteringsrutiner og -systemer som
kan variere fra virksomhet til virksomhet for de innleide. Det skal legges til at det er
noen som sier at det ikke er ulikheter mellom innleide og fast ansatte nir det gjelder
rapportering. I en sammenliknbar studie av nomader i offshorenaringen (arbeidere
som skifter arbeidssted med jevne og ujevne mellomrom, for eksempel innen ISO-fag)
av Rosness et al. (2010) pekes det pé at de som er pa reise mellom ulike innretninger,
ofte er flinkere til & rapportere uonskede hendelser, dette forklares med at de kommer
med et nytt sett av oyne som kan se forhold som ikke er sett tidligere. Vi har ikke in-
tervjuet noen innleide arbeidstakere, og datamaterialet gir derfor ikke grunnlag for &
konkludere om arsaker til antatt underrapportering av uenskede hendelser blant ulike
grupper innleide arbeidstakere.

Innleiebedriftene stiller ikke direkte krav til HMS-kompetanse for innleide arbeids-
takere, men det stilles krav til leveranderer og bemanningsbyraer gjennom avtaler
som signeres (rammeavtaler og oppdragsavtaler). Informantene ga uttrykk for at
bemanningsbyraet har ansvar for dokumentasjon av fagkompetanse, men at det er
innleier sitt ansvar 4 gi de innleide introduksjon til den stedsspesifikke risikoen samt
4 sikre at arbeidsoppgaver og risiko er forstitt for oppstart av arbeid. En slik praksis
er i trdd med bestemmelsene i arbeidsmiljoloven, hvor det stilles krav om at innleier
har ansvar for HMS pa arbeidsplassen. I bedriftssurveyen er det klart at bade inn- og
utleiebedriftene mener den inn- og utleide arbeidskraften fir den HMS-opplaringen
som er nedvendig for 4 takle de HMS-utfordringene arbeidet innebarer. Samtidig
understreker innleiebedriftene at ansvaret for 4 sikre at de innleide har tilstrekkelig
HMS-kompetanse til & utfore arbeidet, er deres. Vire intervjudata viser ogsd at det
gjores liten forskjell pA HMS-opplaring av innleid arbeidskraft og fast ansatte. Bade
nytilsatte faste og nyankomne innleide ma gjennom samme grunnleggende HMS-kurs.
Det er imidlertid noe uklart hvordan innleide folges opp i etterkant av denne intro-
duksjonen, oghvordan paseansvaret folges opp av innleier. Nar det gjelder tillitsvalgtes
paserolle, framholder flere at det er etablert rutiner for innsyn ilenns- og arbeidsvilkéar
som folge av likebehandlingsprinsippet og allmenngjoringsvedtaket som verftene er
omfattet av. Det tyder pé at det er etablert ordninger som gir tillitsvalgte innsyn og
oppfelging av paseplikt i de bedriftene som har tillitsvalgte.
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Benavides et al. (2006) sin studie av innleid arbeidskraft i Spania viser at nytilsatte fast
ansatte og nyankomne innleide deler mange av de samme utfordringene pa grunn av
mangel pa lokal kunnskap om arbeidsplassen. Dersom det er sikkerhetskurs knyttet
til arbeidsoppgaver som skal utfores, fir innleide tilbud om dette ved behov pa lik
linje som fast ansatte. En utfordring ved dette er at den kompetansen som innleide
oppnar ved kursing, ofte forsvinner ut av bedriften nar innleieperioden er ferdig. Det
bemerkes imidlertid i intervjuene som krevende de gangene innleide arbeidstakere
ikke har kjennskap til arbeidsplassen, og nar det er kort tid til 4 sette seg inn i arbeidet.

Nar det gjelder verneombudsordningen for innleide, synes praksis & veere at man
folger bestemmelsene i arbeidsmiljoloven (§ 6-1). Dette innebarer krav om at de inn-
leide stiller med eget verneombud hvis det leies inn flere enn ti fra samme virksomhet.
Det stilles ogsd krav om at verneombud fra utleiebedrift har gjennomgatt nedvendig
opplering (sikalt 40-timers kurs). I de tilfellene hvor det leies inn faerre enn ti personer
fra samme virksomhet, omfattes disse som regel av verneombudet hos innleiebedrift.
I bedriftssurveyen si vi ogsd at innleiebedriftens verneombud i stor grad var involvert
i sikre de innleide arbeidstakernes arbeidsmiljo.

Intervjuene viser at kontrakter mellom innleier ogutleier tydeliggjor HMS-ansvaret
mellom de to partene. For petroleumsindustrien er et inntrykk at kontrakterhierarkiet
gjor at det ogsa stilles krav til utleiebyrdene om systematisk HMS-arbeid og krav til
HMS-kompetanse hos innleid personell. Flere av ISO-leveranderene som er intervjuet,
har innfort egne systemer for & evaluere, kontrollere og folge opp utleiebyriene for
kontrakter inngas, blant annet med HMS-kriterier. Intervjuene indikerer at de beste
utleiebyraene da blir valgt, og at de intervjuede ISO-leveranderene velger & beholde
en langvarig relasjon til serigse selskaper. De beste bemanningsbyriene blir valgt ut
basert pa prekvalifisering og oppfelging. Det er grunn til & tro at det er drligere
rammebetingelser for sikkerhetsarbeid i andre selskaper som ikke blir prekvalifisert.
Petroleumsneringen har kommet lenger enn verftsindustrien nar det gjelder systematisk
utvelgelse og oppfolging av utleiebyraer, noe som representerer et godt leringspotensial
for verftsindustrien. Samtidig finner vi altsd at de verftene som har oljeoperatorer i
kundeportefoljen, erfarer at det stilles strenge krav til dokumentert systematisk HMS-
arbeid og lavt nivé pa skadestatistikken, som omfatter bade egne ansatte og innleid
personell. Dette viser hvordan petroleumsnaringens strenge HMS-krav i praksis
sprer seg til verftsindustrien og bidrar til vektlegging av systematisk HMS-arbeid og
reduksjon av skaderisiko.

Det at innleier velger & benytte samme bemanningsbyrd og gjerne ogsa det samme
personellet over tid, er en viktig forklaring pi god HMS-prestasjon (godt HMS-arbeid
og god HMS-statistikk). Faste relasjoner bidrar til tillit; innleier stoler pd at utleier
gjor en god jobb.

I en annen studie om rammebetingelsers betydning for HMS-arbeid offshore, har
Rosness et al. (2010) blant annet studert nomader. Eksempler pd handteringav HMS-
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rammebetingelser for & ivareta nomader (for cksempel ISO-arbeidere) er & tilrettelegge
og spesifisere arbeidsoppgaver i forkant av en operasjon, at operatoren integrerer og bryr
segom nomadene den tiden de er der, at nomadene far en innfering i sikkerhetsrutiner
pa innretningen inkludert bruk av verneutstyr, at nomadene opplever et klima for &
handle ogvarsle dersom de oppdager sikkerhetsfarer, ogat det tilstrebes bruk av samme
kontrakter og samme personell pd mindre antall felter. Flere av disse rammebetingelsene
kan finnes igjen i intervjuene om innleid arbeidskraft.

Utenlandske innleide arbeidstakere har andre rammebetingelser enn andre arbeids-
grupper, noe som kan forklare hvorfor intervjuene tyder pé at utenlandsk innleid
arbeidskraft er mer utsatt for skade enn andre grupper. Bedriftssurveyen indikerer ogsa
at bedriftene ser en del utfordringer pa grunn av spriket som kan skape HMS-risiko.
Wasilkiewicz (2014) gir en oversikt over rammebetingelser for polsk arbeidskraft som
skiller seg fra norsk arbeidskraft, for eksempel sprak, planlagt botid i Norge, méte &
jobbe pa, mate 4 forholde seg til overordnet pa, holdninger til og kunnskap om sik-
kerhet og til slutt erfaring.

Omfanget av bruk av innleid arbeidskraft svinger med behovet for arbeidskraft. Det
er mer bruk av innleid arbeidskraft i perioder med mange arbeidsoppgaver. Ramme-
betingelsene beskrevet ovenfor vil variere med dette omfanget, for eksempel kan det
tenkes at de faste relasjonene kan bli utfordret dersom det er stor ettersporsel etter
innleid arbeidskraft. Kostnadsbesparelser vil ogsa pavirke bide omfang av bruk og
HMS-rammebetingelser for innleid arbeidskraft.

8.4 Forstaelse av HMS-regelverk og -ansvar

Regelverket for Petroleumstilsynet og Arbeidstilsynet er ulike, og tilsynene gjenspeiler
regelverket. Viser at for Arbeidstilsynet, som gjennomforer tilsyn over kortere perioder,
gjerne uanmeldte (en dags varsel) og med begrenset med tid og mange flere tilsyn &
gjennomfere, si fungerer et konkret og detaljregulert regelverk godt. Arbeidstilsynet
har i oppfolging av innleide arbeidstakere i hovedsak vart opptatt av arbeidstidsord-
ninger, sosial dumping og etterlevelse av allmenngjeringsforskriften. Dette har fort til
at man ikke har arbeidet like mye med HMS blant innleide.

Petroleumstilsynet har et funksjonsrettet regelverk. Kravene er i hovedsak funk-
sjonsrettede, det vil si at de angir hva som skal oppnas, uten & spesifisere hvordan
kravene skal innfris. I utgangspunktet er det derfor opp til det enkelte selskap a finne
fram til egne losninger som moter de funksjonsrettede kravene. Regelverket henviser i
mange tilfeller til industristandarder, for eksempel Norsok?', som mater 4 imotekomme
funksjonskravene pa. Tilsynslag fra Petroleumstilsynet gjennomforer varslede tilsyn

! Norsok er standarder utviklet av petroleumsindustrien selv.
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som gjerne varer over flere dager, de har oppstartsmete med tilsynsobjekt og tid til &
gjennomga og fa oversikt pd systemsiden i bedriftene de vurderer. De har dermed en
mer helhetlig systemtilnerming og vil veere bedre egnet til a se svakheter i HMS-arbeid
som gjelder innleide. De har ogsa mulighet til 4 i storre grad bestemme hvem de onsker
4 prate med, og se hvilke dokumenter det er relevant & gjennomga, enn Arbeidstil-
synet som ofte ma basere seg pa personell som er til stede under selve tilsynet, og de
dokumenter de har fatt tilgang til der og da. Informanter fra bide Arbeidstilsynet og
Petroleumstilsynet uttrykker at de er forneyde med regelverket slik det benyttes i dag.

Informantene fra skipsverft og ISO-fagene har fi konkrete referanser til regelverk pa
sporsmal om hvordan de forstir HMS-regelverket. For representanter fra petroleums-
naringen kan dette kanskje forklares med den funksjonsbaserte tilnermingen der kon-
trakt med operater blir oppfattet som det sentrale. Det kan ogsé vare at informantene i
prosjektet ikke har roller som tilsier at de ber kjenne til detaljer i regelverket. En tolkning
av dette er at det ikke er noen god forstielse for hvilket regelverk som gjelder, fordi HMS-
krav for innleide er spredd over mange ulike lover og forskrifter, se tabell 7.1 i kapittel 7.

Informantene viser til at HMS-ansvaret for innleide arbeidstakere forst og fremst
ligger hos innleier. Innleier har et piseansvar og skal legge til rette for helse, miljo og
sikkerhet pa arbeidsplassen. Kjentmannskurs og stedsspesifikk risiko mé skje lokalt og
er innleiebedriften sitt ansvar. En av informantene i Arbeidstilsynet sier klart at den
grunnleggende fagkompetansen ber arbeidsgiver og utleiebedrift vare ansvarlig for. I
kontrakt mellom inn- og utleier er det viktig at det er avtalt hvem som har ansvar for
HMS. Informantene fra verftsindustrien og ISO-fagene opplever at ansvaret for HMS
er godt regulert i kontrakter, men det er enkelte som uttrykker at de er usikre pa hvor-
vidt dette folges opp godt i praksis. Samtidig viser intervjuene og bedriftsundersokelsen
atinnleide arbeidstakere diskuteres i AMU, ogat de innleide omfattes av verneapparatet
hos innleiebedriften. Intervjuer med tillitsvalgte indikerer ogsé at partssamarbeidet
om tariffavtalebaserte ordninger for innleid personell fungerer de aller fleste steder.

Selv om man har et regelverk som tydelig uttrykker at virksomheter skal ha oversikt
over hvordan ansvar, oppgaver og myndighet for arbeid med HMS er fordelt, ser man at
dette ikke alltid er tilfellet, og at hvem som skal ha HMS-ansvaret, ikke alltid er avklart
mellom inn- ogutleier. Dette kan ha ulike drsaker. En hovedarsak kan vare manglende
vektlegging fra bide inn- og utleier av HMS og hvem som har oppfelgingsansvaret
i kontrakten. Arbeidstilsynet har erfart at enkelte bemanningsbyraer ser pa seg selv
som kun en formidler av personell og ikke alltid er bevisst HMS-ansvaret de har som
arbeidsgiver i en situasjon hvor arbeidstakeren er underlagt en ekstern lokal ledelse
(hos innleier). Nar inn- og utleier diskuterer innleide arbeidstakere, er det vanlig legge
vekt pa formaliteter som lonn og arbeidstid i kontrakt. HMS-ansvaret og oppfolging
av dette har ikke alltid vert like framtredende. Manglende sokelys pi HMS-ansvar
mellom inn- og utleier forer til at kontraktene blir mangelfulle, og at hvem som skal
ha HMS-ansvaret, forblir uavklart mellom partene.
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Motivene for a bruke innleid arbeidskraft i verfts- og petroleumsindustrien er
forst og fremst knyttet til produksjonstopper og et midlertidig arbeidskraftbehoy,
og omfanget er til tider sveert stort. Denne rapporten drgfter hvordan innleide
arbeidstakere folges opp pa helse-, miljo- og sikkerhetsomradet (HMS-omradet).
Bade virksomheter som leier ut og virksomheter som leier inn arbeidskraft

er med i undersgkelsen. | rapporten diskuteres ulikheter i sikkerhetsmessige

rammebetingelser for innleide arbeidstakere og bedriftenes egne ansatte,
og hvilken betydning dette har nar det gjelder HMS-utfordringer og
personskaderisiko blant innleid personell.




