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Forord

Denne rapporten handler om tilkallingskontrakter og dem som arbeider pa denne
typen arbeidskontrakeer, det vil si tilkallingsvikarer. Det finnes ingen legaldefinisjon
av «tilkallingskontrakt>, men en vanlig definisjon er at dette er en arbeidsavtale som
verken regulerer ukentlig arbeidstid eller tidspunkt for nar arbeidet skal skje. Tilkal-
lingsvikarer har dermed ingen avtalt arbeidstid.

Tilkallingskontrakter oppfattes gjerne som de mest usikre arbeidsforholdene i
arbeidsmarkedet. Her kombineres ofte deltid, midlertidighet og uforutsigbar arbeidstid
og inntekt. Det er derfor av interesse & vite hvem som arbeider som tilkallingsvikarer,
hvorfor de gjor det, og hvor mange de er. Men for 4 forsta fenomenet ma vi ogsa rette
sokelyset mot arbeidsgiverne. I hvilke situasjoner benyttes tilkallingsvikarer? Hvordan
rekrutteres disse, og hvordan handteres det praktiske rundt slike tilsettinger? Vi ser
ogsd pa det formelle rammeverket rundt slike kontrakter: Hvordan reguleres slike
kontrakter i de sentrale tariffavtalene, og hva slags typer avtaler om arbeidsforhold
benyttes av arbeidsgivere?

Vivil benytte anledningen til & takke arbeidsgivere pa virksomhetsnivé i ulike bran-
sjer som har tatt seg tid til 4 snakke med oss. Vi takker ogsa representanter fra partene
iarbeidslivet som har bidratt med viktig informasjon.

P4 Fafo har Mona Braten statt for litteraturgjennomgangen i kapittel 3. Mona
Braten og Ragnhild Steen Jensen har hatt ansvar for den kvalitative studien blant
arbeidsgivere i kapittel 5. Beate Sletvold Qistad har bidratt i intervjuene. Kristin Alsos
har hatt ansvar for gjennomgangen av tariffavtaler i kapittel 6. Kristine Nergaard har
gjennomfert de kvantitative analysene i kapittel 4 og kapittel 5 og vart prosjektleder.
Vivil benytte anledningen til & takke Sissel Trygstad som har vart prosjektets kvalitets-
sikrer, og Rolf Andersen som har bidratt med rid i forbindelse med sporreundersokelsen
blant virksomheter.

Vi ensker ogsi 4 rette en stor takk til var oppdragsgiver Arbeids- og sosialdeparte-
mentet og prosjektets referansegruppe som har bidratt med innspill og kommentarer.
Vi gjor oppmerksom pa at datainnsamling og litteraturgjennomgang ble avsluttet i
juni 2014.

Oslo, mars 2015
Kristine Nergaard, Fafo (prosjektleder)






1 Innledning

Temaet for denne rapporten er tilkallingskontrakter. Det som skiller tilkallingskon-
trakter fra andre typer arbeidsforhold, er at dette er avtaler uten fastsatt arbeidstid, det
vil si at kontrakten verken regulerer ukentlig arbeidstid eller tidspunkt for nar arbeidet
skal skje. For & belyse dette temaet gar vi forst gjennom relevant forskningslitteratur, i
hovedsak begrenset til nyere norske og nordiske studier. Vi drefter deretter omfanget
av, og praksis rundt bruken av, denne typen tilknytninger i norsk arbeidsliv. Innfalls-
vinkelen er samfunnsvitenskapelig, det vil si at vi baserer oss hvordan arbeidstakere
ogarbeidsgivere selv oppfatter og betegner ansettelsesforhold og ansettelseskontrakeer.
Dette vil kunne fravike fra den juridiske forstielsen.

Vi ser ogsd pa det formelle rammeverket rundt slike kontrakter: Hvordan reguleres
slike kontrakter i de sentrale tariffavtalene, og hva slags typer ansettelseskontrakter
benyttes av arbeidsgivere?

1.1 Bakgrunn og problemstillinger

Tilkallingsvikarer og deres ansettelsestrygghet ble satt pa dagsordenen pa 1990-tallet,
da man blant annet fikk en diskusjon om bruken av midlertidige ansettelser og tilkal-
lingsvikarer. Undersokelser viste at kommunene, og da serlig helse- og sosialsektoren,
13 hoyt nar det gjaldt bruk av midlertidige ansettelser (Nergaard & Stokke 1996).
Det ble ogsi dokumentert at kommunene benyttet ansettelser uten kontrakeer som
inkluderte fast arbeidstid («de sma gra» ), og at antallet personer med denne formen
for ansettelser var hoyt (Moland 1994). Spersmalet om tilkallingskontrakter og tilkal-
lingsvikarer har senere kommet pa dagsordenen i forbindelse med debatten om smé
stillinger i tilknytning til turnusplanlegging innen helse- og sosialsektoren, i forbindelse
med veksten i bemanningsbransjen, der kontrakter uten fastsatt arbeidstid er vanlig, og
i diskusjoner omkring bransjer som har mange «ckstravakter» eller «ringevikarer>,
som varehandel og utelivsbransjen.

En arsak til at tilkallingskontrakter diskuteres, er at dette oppfattes som de mest
usikre arbeidsforholdene i arbeidsmarkedet. Her kombineres deltid, midlertidighet
og uforutsigbar arbeidstid og inntekt, og innen samfunnsvitenskapen betegnes disse
ansettelsesformene som atypiske, hvor fast ansettelse er det typiske motstykket. I

7



utgangspunktet gir en tilkallingskontrake ingen rettigheter til en bestemt arbeidstid.
Denne typen arbeidsforhold innebarer dermed usikkerhet for arbeidstakerne omkring
nar og hvor mye de far tilbud om & arbeide, og dermed uforutsigbarhet i innteke og
muligheten for 4 planlegge hverdagen. Studier fra Sverige pa tidlig 2000-tall viste at
sa vel arbeidsmiljoutfordringene som risikoen for arbeidsledighet var storst for sakalte
«behovsanstillda» (se f.eks. Hikanson 2001; Wickman 2002; Aronsson 2002). I
Norge er det vist at ekstrahjelper skiller seg fra andre typer midlertidig ansatte ved &
vare mindre integrert pa arbeidsplassen (Nergaard 2003). I Storbritannia har sakalte
zero-hour-kontrakter statt hoyt pa dagsordenen den senere tiden. Antallet arbeidsta-
kere pa slike kontrakter har okt betraktelig. Det vises til at enkelte store kjeder innen
varehandel og serveringsbransjen kun benytter denne typen ansettelser’, og sporsmalet
om det trengs reguleringer for 4 beskytte arbeidstakerne, diskuteres.?

Tilkallingskontrakter gir samtidig fleksibilitet for arbeidstakere som ikke onsker &
binde seg til en fastlagt arbeidstid. Dette kan vare unge som kombinerer arbeid med
skolegang, og andre som onsker fleksibilitet. Disse far ikke bare en mulighet for & ha
en ckstrainnteke ved siden av studiene, praktisk arbeidserfaring vil ogsé vare viktig for
framtidig arbeidsmarkedskarriere.

Tilkallingskontrakter kan analyseres fra ulike perspektiver. Fra et arbeidsgiverper-
spektiv eller et arbeidsorganiseringsperspektiv er det relevant  sporre i hvilke situasjoner
en virksomhet benytter denne typen ansettelser, og hvilke typer alternativer som fin-
nes. Mange virksomheter vil ha behov for arbeidstakere som kan arbeide ekstra ved
behov, for eksempel ved sykdom eller uforutsett arbeidsmengde. I en del tilfeller kan
variasjonen i arbeidskraftbehov forutses; innen varehandel og utelivsbransjen har man
for eksempel behov for mer arbeidskraft pa tidspunkt med mange kunder eller gjester.
Innen helse- og sosialsektoren er det pekt pé at turnusordningene gjor det krevende
& fylle vakter i helgene, og en mate 4 lose dette péd er bruk av mange sma deltidsstil-
linger. Ekstra arbeidskraft blir ogsa satt inn for & ha nok folk pé vake pa tidspunke der
de fast ansatte onsker 4 ha fri, for cksempel pa lordag eller pd kveld (Nergaard 2012;
Trygstad mfl. 2014).

For 4 forstd hvordan slike tilknytninger fungerer i arbeidsmarkedet, ma man ogsi
sporre om arbeidsgiver ser dette som en rekrutteringskanal for fastere stillinger, eller
om dette i hovedsak er ansettelsesforhold hvor ingen av partene har forventninger

! Se for eksempel http://www.theguardian.com/business/2013/jul/28/sports-direct-staff-zero-hour-
contracts og http://www.theguardian.com/uk-news/2013/aug/06/burger-king-dominos-zero-hour.

* Se for cksempel Zero-hours contracts. Standard Note: SN/BT/6553. Definisjonen som benyttes her,
er: “a form of working where the worker is not guaranteed any work but has to be available as and when
the employer needs them” (side 3). Referatene av debatten i Storbritannia tyder pa at denne kontrakes-
formen delvis fyller funksjoner, og har trekk, som avviker fra det som er mest vanlig i norsk arbeidsliv, jf.
kapittel 4 og 5 i denne rapporten. For cksempel diskuteres behovet for eventuelt & regulere bestemmelser
i kontrakter der arbeidstakere pa «zero-hour contracts» ma avsta fra 4 arbeide for andre.



om en mer stabil tilknytning. Det er ogsé relevant & sporre hvordan selve ansettelsene
handteres, bide pa mer overordnet nivd ogi det daglige nir vikarene tilkalles.

Fra et arbeidstakerperspektiv eller arbeidsmarkedsperspektiv kan man sporre hvem
som rekrutteres til denne typen stillinger, og hvilken posisjon de har i arbeidsmarkedet,
om dette er en kortvarig eller langvarig tilknytning, om det er ut fra eget onske eller
fordi man ikke far tilbud om en fastere og mer forutsigbar tilknytning, i hvilken grad
en tilkallingskontrake forer til risiko for arbeidsledighet eller langvarig usikkerhet, og
i hvilken grad dette er en vei inn i arbeidsmarkedet.

Det vil vare glidende overganger mellom det 4 ha en tilkallingskontrake og det &
veere fast ansatt i en liten stillingsbrek samtidig som man tilbys og sier ja til en god del
ckstravakter. Siden norsk forskningsinnsats i det senere har vert konsentrert om (ufrivil-
lig) deltid, har man i Norge ikke vert serlig opptatt av skillet mellom tilkallingsvikarer
(uten fast arbeidstid) og arbeidstakere med sma avtalte stillingsbreker som patar seg
ckstravakter. Det finnes per i dag ikke noen tall for antall personer som arbeider pa
rene tilkallingskontrakter.

Det er ogsé av interesse & se pd hvordan tilkallingskontraketer, og bruken av tilkal-
lingsvikarer eller ansettelsesforhold uten avtalt arbeidstid, reguleres. Temaet diskuteres
blant arbeidsrettsjuristene (Egede-Nissen & Lund 2012; Steen 2013), og har ogsé veert
behandlet av domstolene. Vi vil ikke ga inn i disse rene juridiske problemstillingene i
denne rapporten, men konsentrere oss om hvordan avtalene om lonns- og arbeidsfor-
hold utformes, og om og i hvilken grad bruken av denne typen arbeidskraft reguleres
i tariffavtalene.

1.2 Definisjoner, begreper og avgrensinger

Det finnes ingen legaldefinisjon av «tilkallingskontrakter> eller «tilsigelsesavtaler .
Det er imidlertid vanlig a bruke disse begrepene om avtaler uten fastsatt arbeidstid, det
vil si at kontrakten verken regulerer ukentlig arbeidstid eller tidspunkt for nar arbeidet
skal skje. Begrepene som brukes om denne typen arbeidstakere, kan variere mellom
bransjer; for eksempel benyttes «tilkallingsvikar», «ringevikar», «ringehjelp>,
«ckstrahjelp», «ekstravikar» eller «timevikar» om noenlunde samme arbeidsfor-
hold. Vi benytter her betegnelsene «tilkallingsvikar» uavhengig av bransjetradisjon.
Samtidig vil en betegnelse som «ckstrahjelp» i dagligtalen ogsa kunne omfatte andre
typer arbeidsforhold enn dem som faller inn under definisjonen av tilkallingsvikar
(se nedenfor).



Definisjoner og avgrensinger med utgangspunkt i kontraktstype
Tilsigelsesavtaler er en avtale om lonns- og arbeidsvilkar der verken arbeidstid- eller
stillingsprosent er angitt i kontrakten. Arbeidstaker vil etter avtalen bli tilkalt for &
jobbe nir det oppstar behov for ekstra arbeidskraft i virksomheten. Begrepet «til-
sigelsesavtale» mé i denne sammenheng forstas som en avtale mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver hvor arbeidstaker ikke arbeider til faste tider, men blir «tilsagt» arbeid
nér arbeidsgiver har behov for ekstra arbeidskraft. Begrepet «tilsigelsesavtale» finnes
ikke i arbeidsmiljeloven, men er godt etablert i juridisk teori. Evju skriver at definisjo-
nen pa en tilsigelsesavtale er «at arbeidstakeren kan tilkalles nar arbeidsgiveren har
behov, men uten noen rett til arbeid ut over dette, og ofte, ogsi uten noen plike til & ta
imot den enkelte tilsigelse». Videre skriver han om tilsigelsesavtaler at «de kan dels
ha form av midlertidig ansettelser, dels kan de i formen vere faste’ ansettelsesavtaler»
(Evju 2005:2).

Hovedprinsippet i arbeidsmiljeloven er at arbeidstakeren skal ansettes fast (§ 14-
9). Loven apner imidlertid for at man pa visse vilkir kan ha ansatte p midlertidige
kontrakter (§ 14-9). Tilsigelsesavtaler har ikke blitt behandlet som et eget punke i
forarbeidene til arbeidsmiljoloven, men situasjonen for ansatte pa tilkalling ble adres-
sert i forbindelse med drefting av reglene om midlertidig ansettelse. I 2009 uttalte
Arbeidsdepartementet folgende:

«Departementet legger til grunn at ‘ringeavtaler’ i de aller fleste tilfeller vil vere
avtaler om midlertidig ansettelse, som krever hjemmel i arbeidsmiljeloven § 14-9.
Det kan imidlertid ikke utelukkes at slike avtaler kan inngas innenfor rammen av
et fast arbeidsforhold. Departementet understreker at det i si tilfelle mé vare tale
om en reel/ fast ansettelse.» (Prop. 104 L (2009-2010)).

Departementet viser i den forbindelse til Rt. 2005 s. 826 hvor Hoyesterett la foringer
og rammer for hva som kan anses som en fast ansettelse i et slike tilfelle, og hva som i
realiteten er & betrakte som midlertidig ansettelse, slik at vilkarene i arbeidsmiljeloven
§ 14-9 ma vere til stede.

Noen avtaler er altsi etter sin karakter avtaler om fast ansettelse. Andre avtaler
bestemmer at arbeidstakeren skal vere tilgjengelig for tilkalling, men at hver tilkalling
er et midlertidig ansettelsesforhold. En tredje variant er avtaler hvor arbeidstakeren
er tilsatt i en fast deltidsprosent, men hvor avtalen, eller et tillegg til denne, bestem-
mer at arbeidstakeren kan tilkalles utover dette. I slike tilfeller kan man si at det er et
tilsigelseselement i avtalen om fast ansettelse. Det at avtalene kan vare sipass ulike i
formen, gjor ogsa at de reiser forskjellige problemstillinger, ikke minst nar det gjelder
forholdet til stillingsvernet. Felles for avtalene er likevel at arbeidstakeren meoter til
arbeid etter tilkalling. Arbeidstakeren vil i mange tilfeller vare «fast vikar» eller del
av en «vikarpool» i virksomheten.
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Bemanningsbyriene opererer med nok en variant: «fast ansettelse uten garantilonn »
(Nergaard et. al 2011; Egede-Nissen & Lund 2012; Alsos & Jensen 2013 a, b; Steen
2013). Ved slike avtaler tar man som utgangspunkt at arbeidstakeren er fast ansatt i
bemanningsbyraet, men kun har arbeid oglonn nir det er tilgjengelige oppdrag. Ifelge
standardavtalene som brukes i bemanningsbransjen, har fast ansatte uten garantilonn
ikke plike til & pata seg oppdrag som tilbys. Samtidig vet vi at arbeidstakere som leies ut
via bemanningsselskap, kan ha si vel korte som lengre oppdrag. I den grad noen av de
ansatte i bemanningsselskapene i en sporreundersokelse vil betegne seg selv som tilkal-
lingsvikarer, kan man anta at det forst og fremst vil gjelde utleide pa korte oppdrag, og
ikke de med lange oppdrag. Vire tall kan dermed ikke brukes for & ansli omfanget av
utleide arbeidstakere i norsk arbeidsliv.

1.3 Oppbygging av rapporten

I neste kapittel (kapittel 2) drofter vi data og metode. Deretter folger en litteratur-
gjennomgang som tar for seg norsk og nordisk forskning om tilkallingskontrakter og
tilkallingsvikarer (kapittel 3). Selv om vi prioriterer studier som setter sokelyset pa
tilkallingsvikarer, vil vi ikke avgrense oss til kun & se pa arbeidstakere med tilkallings-
kontrakter, men vi vil ogs referere relevante studier som for eksempel ser pa midlertidig
ansatte og visse typer deltidsansettelser. Arsaken til dette er at det er svart fa studier som
kun ser pé tilkallingsvikarer, samtidig som studier av deltid og midlertidige ansettelser
ofte diskuterer arbeidsforhold av relevans for tilkallingsvikarer.

Vi gar deretter over til & se pa hva ulike datakilder sier om omfanget av tilkal-
lingsvikarer i norsk arbeidsliv (kapittel 4). Vi legger sarlig veke pa en tilleggsunderso-
kelse til arbeidskraftundersekelsen (AKU) 4. kvartal 2013. Utover denne finnes ikke
sporreundersokelser som gjor at vi kan identifisere tilkallingsvikarer som sddan. Vivil
likevel bruke noe tid pé & beskrive utviklingen over tid nar det gjelder stillingstyper/
tilknytningsformer med hoyt innslag av tilkallingsvikarer. Pa tilsvarende mate vil vi se
pa arbeidsmarkedsmobilitet blant de samme gruppene med utgangspunkt i arbeids-
kraftundersokelsens panel og data fra arbeidstakerregisteret.

I kapittel 5 tar vi for oss tilkallingsvikarer fra et arbeidsgiverperspektiv. Ved hjelp av
informantintervjuer, supplert med en avgrenset sporreundersekelse blant virksomheter,
ser vi pd hvorfor og i hvilke situasjoner arbeidsgivere benytter tilkallingskontrakeer, vi
spor hvilke typer arbeidstakere som rekrutteres til slike stillinger, og hva som eventuelt
er alternative bemanningsstrategier. Deretter drofter vi hvordan slike ansettelser arter
seg i praksis: Hvilke typer kontrakter benyttes, er det rutiner for hvem som far tilbud
om arbeid, hvordan avsluttes arbeidsforholdene, med videre ? De kvalitative intervjuene
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er konsentrert til bransjer med hoyt innslag av tilkallingsvikarer, mens sperreunder-
sokelsen omfatter alle bransjer.

Kapittel 6 dreier seg om reguleringer ogavtaler. Vi ser pi om og hvordan tilkallings-
kontakter og bruk av ekstrahjelper/ringevikarer er regulert i et utvalg landsdekkende
tariffavtaler, samt hva som finnes av anbefalinger fra partene pa bransjenivé, inkludert
om disse har utarbeidet forslag til arbeidsavtaler. I forbindelse med intervjuene pa
virksomhetsnivé har vi ogsa innhentet eksempler pa tilkallingskontrakter (avtaler om
lonns- og arbeidsvilkar for tilkallingsvikarer), og disse blir ogsa diskutert i kapittel 6.
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2 Metode og data

Kartleggingen av tilkallingskontrakter og tilkallingsvikarer omfatter ulike tema og
problemstillinger. Et sentralt spersmal er hvor mange arbeidstakere som har denne
typen kontrakter, hvem de er, og hva som skjer med disse over tid. P4 samme méte er
det av interesse 4 se pa hvilke typer virksomheter som benytter slike kontrakter, og
hvorfor. Men undersekelsen skal ogsa belyse prosesser og problemstillinger knyttet til
denne typen ansettelser: Hvordan rekrutteres tilkallingsvikarer, hvem fir tilbud om
oppdrag, hvilke typer kontrakter benyttes, og hvordan avsluttes arbeidsforholdene?
I tillegg kommer sporsmalet om, og hvordan, denne typen tilknytninger reguleres i
tariffavtaler, og hvilke anbefalinger og erfaringer partene i arbeidslivet har.

For & svare pd disse spersmélene benytter vi ulike metoder og datakilder. Innled-
ningsvis gir vi gjennom relevant litteratur med vektlegging pa nyere nordiske studier.
Vibruker sporreundersokelser og enkelte typer registerbaserte data for 4 belyse omfang
ogkjennetegn ved tilkallingsvikarer og virksomheter som benytter denne typen tilknyt-
ninger. For & beskrive hvordan slike arbeidsforhold organiseres pa arbeidsplassniva, har
vi gjennomfort kvalitative intervjuer med arbeidsgivere pa virksomhetsniva. Her har vi
valgt ut bransjer og sektorer som skiller seg ut ved hoy forekomst av tilkallingsvikarer.
I tillegg gar vi gjennom tariffavtaler og ansettelseskontrakter. Vibenytter informantin-
tervjuer for & se pi hvordan denne typen arbeidsforhold reguleres, og hvilke erfaringer
oganbefalinger partene i arbeidslivet har. Ogsa her legger vi serlig vekt pa bransjer som
kjennetegnes av at tilkallingskontrakter er mer vanlig enn ellers.

I dette kapitlet gar vi gjennom hvilke metoder og datakilder som legges til grunn
for beskrivelse og analyse.

2.1 Hvor presist kan vi avgrense tilkallingskontrakter?

Med tilkallingskontrake forstar vi en avtale der arbeidstaker ikke har noen fast avtalt
arbeidstid, men kun arbeider nir de blir tilkalt. Tilkallingsvikarer lonnes kun for de
timene de arbeider (tilkalles), og har ikke noen plike til 4 si ja til en foresporsel. Det
vil ogsa vare arbeidsforhold som fyller mange av de samme behovene, men som har
en fastlagt arbeidstid i bunnen. Begrepsbruken kompliseres ved at betegnelser som
«ckstrahjelp» eller «ringevikar» ogsa benyttes i situasjoner der variasjonen i arbeids-
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kraftbehov er forutsigbar, men uten & kunne ivaretas av den faste staben. Vi trekker
fram noen eksempler for 4 illustrere at vi mé ta hoyde for at de sporreundersokelsene vi
har tilgang til, ikke er presise nok til 4 skille ut tilkallingskontrakeer i juridisk forstand.

e Det jobbes litt fast og mye ekstra: studenter, elever eller andre som har en avtale
om & arbeide «hver onsdag ogannenhver helg», og som ellers tilkalles ved behov.

o Bchovet er knyttet til oppgaver som ikke dekkes med den ordinare staben, og der-
for oppfattes som ckstravakeer. Selv om arbeidstiden kan vere avtalt, vil ansatte i
denne typen posisjoner kunne oppfatte seg som tilkallingsvikar ut fra ordbruken
pa arbeidsplassen. Eksempler kan vare butikken som har behov for flere pé jobb
fredag ettermiddag / lordag, eller sykehjemmet som ikke kan fylle helgeturnusen
med den faste staben.

e Men man kan ogsi se for seg at tilkallingskontrakeer etter hvert oppfattes som en
mer fastlagt avtale, noe som ogsi kan pavirke svargivningen i sporreundersokelser.

o Virksomhetens behov, og dermed antall timer, varierer, men arbeidstakeren far en
fast arbeidsplan for hver periode.

o Arbeidstiden «setter seg». Tilkallingskontrakter kan utvikle seg til arbeidsforhold
med ganske forutsigbar og fastlagt arbeidstid, uten at dette gjenspeiles i avtalen om
lonns- og arbeidsvilkar.

Dette betyr at vi ma ta hoyde for at den informasjonen vi far gjennom sperreundersokel-
ser, ikke er presis nok til & skille mellom ulike typer arbeidsavtaler i juridisk forstand. Det
vi far svar pa, er arbeidstakernes subjektive oppfatning av om de har fastlagt arbeidstid,
eller om de kun jobber ved behov. Antakelig vil den sistnevnte gruppen omfatte avtaler
som inneholder (noe) fast tid, men der det enten arbeides mye utover dette, eller der
arbeidstakeren kun utferer oppgaver som defineres som ekstra. Pa den annen side vil
tilkallingskontrakter som har utviklet segi retning av en ganske forutsigbar arbeidstid,
kunne bli underrapportert.

Nar det gjelder arbeidstakere som leies ut gjennom bemanningsforetak (arbeids-
utleie), er det sannsynligvis kun de som har korte oppdrag, som vil betrakte seg som
tilkallingsvikarer. For ovrige utleide vil andre betegnelser treffe bedre, for eksempel
«vikar».
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2.2 Sporreundersgkelser blant arbeidstakere

Som utgangspunkt kan man forutsette at kun en liten andel av arbeidstakerne vil ha
en tilkallingskontraket uten avtalt arbeidstid. Denne typen ansettelser vil i tillegg vare
mest vanlig blant de arbeidstakere som det er vanskeligst & nd i sporreundersokelser: de
som er unge, og de som er i utdanning, og som derfor arbeider pa kvelder eller i helgene.
Men den registerbaserte sysselsettingsstatistikken inneholder ikke opplysninger om
hvorvidt ansettelsen er fast eller midlertidig, eller om det i arbeidsforholdet er avtalt
arbeidstid eller ikke, og gjor det dermed ikke mulig  skille tilkallingsvikarer fra andre
ansatte.” Derfor er sporreundersokelser nedvendige for 4 fa en oversikt over denne
typen tilknytningsformer.

Hvor mange og hvem?

SSBs arbeidskraftundersokelser (AKU) er en mye bruke kilde til & beskrive arbeids-
markedet, blant annet fordelingen mellom heltids- og deltidsstillinger, mellom fast
og midlertidig ansatte og etter arbeidstidsordning. AKU omfatter mange intervjuer,
svarprosenten er hoy sammenlignet med andre sporreundersokelser, ogundersokelsen
inneholder bakgrunnsinformasjon av hey kvalitet om arbeidsforholdet. Undersekelsen
er dermed godt egnet til 4 beskrive utbredelsen av ulike typer tilknytninger i arbeids-
markedet.

AKU gjennomferes blant personer som er bosatte i Norge. Det vil si at arbeids-
takere pa korttidsopphold i Norge ikke er med i denne arbeidsmarkedsstatistikken.*
Arbeidstakere som forventes & vere mer enn seks maneder i Norge, skal registreres i
arbeidstakerregisteret ogvil i prinsippet omfattes av AKU ogav den ordinere register-
baserte sysselsettingsstatistikken. At arbeidstakere pa korttidsopphold ikke omfattes,
betyr at en god del arbeidstakere innen utleie av arbeidskraft og innen bygg og anlegg
faller utenom statistikkene. Det er uklart hvor mange av disse som ville betegnet seg
som tilkallingsvikarer slik vi undersoker dette i denne rapporten. Ogsa sysselsettings-
statistikken har begrenset med opplysninger om denne typen arbeidsforhold. De aller
fleste arbeidstakere pa korttidsopphold (ikke bosatte) er imidlertid oppfert med en
forventet arbeidstid pa 30 timer eller mer, det vil si at dette ikke er smi stillinger eller
det vi vanligvis forstar med tilkallingsvikarer.

3 Unntaket er tall som er basert pa tjenestemannsregistrene i staten (SST) og kommunene (PAI). Disse
opplysningene brukes til oppsummerende statistikk over tariffomradene/sektorene og inngér ikke i SSBs
variabler for mikrostatistikk.

* SSB definerer «lonnstakere pa korttidsopphold» som personer som forventes & oppholde seg mindre
enn scks mineder i Norge, og som dermed ikke er registrert som bosatt ifelge Det sentrale folkeregisteret.
Per 4. kvartal 2013 var det om lag 90 000 lonnstakere pa korttidsopphold. Store grupper var personer fra
de ovrige nordiske land og personer fra EU-land i @st-Europa.
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En annen utfordringer frafall i AKU ogandre sperreundersokelser. Unge arbeidstakere
og arbeidstakere som ikke har norsk som morsmal, svarer sjeldnere enn andre pa slike
sporreundersokelser. I noen grad justeres dette ved at AKU har vekter som korrigerer
for frafallet. Man kan likevel anta at tilkallingsvikarer og andre med sma stillinger eller
kortvarige ansettelser vil vere noe underrepresentert i sporreundersekelser.

Et tredje forhold som ma tas med i betraktningen, er at AKU forholder seg til
situasjonen i intervjuuka. Arbeidstakere som har mer sporadiske arbeidsforhold, fanges
dermed ikke opp. Vi forsekte & teste dette ved ogsé 4 stille sporsmalet om tilkallingsvikar
til arbeidstakere som ikke var i arbeid i intervjuuka, men som oppga & ha vert i lonnet
arbeid i lopet av det siste aret. Vi fanget ikke opp mange ekstra personer ved & sporre
pa denne maten, ogkonsentrerer oss derfor kun om dem som var i arbeid i intervjuuka.

De ordinere AKU-undersekelsene inneholder ikke sporsmél som gjor at vi kan
identifisere «tilkallingskontrakter» i betydningen arbeidsforhold der arbeidstakere
kun arbeider ved behov. Vi har derfor valgt a beskrive utbredelse av denne typen kon-
trakter ved hjelp av data fra en tilleggsundersokelse til SSBs arbeidskraftundersokelse
(AKU) der det er tatt inn sporsmél som gjor at vi kan identifisere gruppen arbeidsta-
kere mer presist. I denne tilleggsundersekelsen er det ogsa stilt oppfelgingsspersmal til
dem som oppgir at de har en tilkallingskontrake, blant annet om hvorfor de er i et slike
arbeidsforhold. Spersmélene ble kun stilt til dem som hadde direkte intervju, jamfor at
i AKU kan et familiemedlem svare pd vegne av andre familiemedlemmer (indirekee in-
tervju). Islike indirekee intervjuer stilles ikke sporsmal som krever personlig vurdering.
Tilleggssporsmalene stilles ikke til dem som er i sitt forste eller siste intervju i AKU,
siden SSB allerede fra for har et mer omfattende sporreskjema for disse.

Vivil i tillegg benytte annen informasjon fra AKU som kan gi indikasjoner pa
type ansettelsesforhold, blant annet spersmal om type midlertidige ansettelser og
type arbeidstidsavtale.

De kvalitative dataene fra vir undersokelse, s vel som sporreundersokelsen blant
virksomheter, viser at det er glidende overganger mellom virksomhetens bemannings-
losninger nar det gjelder behovet for & handtere arbeidskraftbehov som er mer eller
mindre uforutsigbart. Dette betyr at det ikke er klare skiller mellom arbeidstakere pa
tilkallingskontrakter, «ekstrahjelper» med en liten fast avtalt stilling som jobber mer
eller mindre regelmessig utover dette, og «vanlige» deltidsansatte som tar ekstravakter
ved behov. Vi supplerer derfor dreftingen av tilkallingskontrakter/tilkallingsvikarer
ved 4 beskrive arbeidsforhold som ligger nar opp til denne typen ansettelser. Dette
omfatter visse typer midlertidige ansettelser («ekstrahjelp» er et svaralternativi AKU)
og deltidsansatte som patar seg ekstravakeer.

Vi vil ogsa benytte sporreundersokelser i to enkeltbransjer som ofte trekkes fram
i forbindelse med denne typen ansettelser/kontrakter: varehandel og utelivsbransjen.
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Hva skjer over tid?

Informasjon om tilkallingskontrakter finnes kun for ett tidspunke, i arbeidskraftunder-
sokelsen hosten 2013 (AKU 4. kvartal 2013). Vi har derfor verken opplysninger om hva
som skjer med den enkelte arbeidstaker over tid, eller tall for utviklingen i andeler/antall
tilkallingsvikarer i arbeidslivet. Undersokelsen fra 2013 vil gi en indikasjon pa hvilke
kategorier arbeidstakere som oftere enn andre befinner seg i tilkallingskontrakter (er
tilkallingsvikarer). Disse kategoriene kan beskrives ut fra AKUs ordinzre informasjon
om ansettelsesform (fast/midlertidig ansettelse)’, type midlertidig ansettelse® (vikar,
ckstrahjelp osv.) og type arbeidstidsordning” (fast, variabel, ingen avtale). Vi vil se pa
om det har vert endringer over tid i den typen ansettelsesforhold som er forbundet
med hoy andel tilkallingskontrakter. Ved 4 ta utgangspunke i AKU-undersekelsene i
perioden 1999-2013 vil vi underseke om det for eksempel har vart en vekst i ansatte
uten fastsatt arbeidstid. Det er viktig & veere oppmerksom pé at denne typen beskri-
velser zkke vil avdekke endringer innad i en gruppe, for eksempel om flere i gruppen
deltidsansatte uten avtalt arbeidstid etter hvert har en tilkallingskontrake.

Overgang til noe annet?

Siden vi ikke har informasjon om tilkallingskontrakter pd andre tidspunkt enn hesten
2013, kan vi heller ikke se hva som skjer med arbeidstakere over tid, det vil si om de for-
blir i tilkallingskontrakter, om de gar over i andre typer stillinger, eller om de forsvinner
ut av arbeidsstyrken. Men ved 4 ta utgangspunkt i de ordinere AKU-opplysningene om
ansettelsesform og arbeidstidsavtale kan vi benytte AKUs paneldesign der deltakerne
intervjues pé atte forskjellige tidspunke for & se pa overgangsrater for grupper med
hoy forekomst av tilkallingskontrakter. Forblir disse i samme posisjon i lopet av ett
ar eller 21 maneder? Finner vi dem i andre og mer faste tilknytninger, eller er de ikke
lenger i arbeidsstyrken?

Et alternativ til sporreundersekelser blant arbeidstakere er registerbasert sysselset-
tingsstatistikk. Den sistnevnte statistikken inneholder ikke opplysninger om kon-
trakesform, verken nér det gjelder type ansettelser (fast/midlertidig), eller hvordan
arbeidstiden er regulert (med eller uten fastsatt arbeidstid). Men statistikken inneholder

> «Har du fast eller midlertidig ansettelse?>»

¢ «Er du pa et arbeidsmarkedstiltak, et engasjement eller prosjektansate, ekstrahjelp (TIMELONNET,
SESONGARBEIDER), vikar, lerling eller praktikant (STIPENDIAT), eller noe annet (PROVETID)?».
Tekst i store bokstaver leses ikke opp.

7 «Hbva slags avtale om arbeidstid har du i denne jobben? Jeg nevner tre alternativer. Har du avtale om
samme timetall fra uke til uke, herunder fleksitid, eller avtale om varierende timetall fra uke til uke, eller
ingen avtale om arbeidstid ?» I tillegg har SSB to andre avkryssingsalternativer, <cBARE ET TILFELDIG
ARBEIDSFORHOLD DENNE UKA» og «TILKALLES BARE VED BEHOV>. Disse leses ikke

opp, men avkrysses hvis informanten svarer dette spontant.
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arbeidstid (avtalt/forventet) og start- og stoppdato for arbeidsforholdet. Man kan
dermed se pad hvordan arbeidstakere med sma stillinger beveger seg i arbeidsmarkedet,
inkludert skifte av arbeidsgiver. Den registerbaserte statistikken vil dermed veare et
supplement til AKUs paneldata hvis man ensker & folge arbeidstakere som starter med
smi stillinger, over tid.

Ingen av disse to datakildene vil si noe om arbeidsmarkedsmobilitet blant tilkal-
lingsvikarer, kun om mobiliteten blant kategorier arbeidstakere (avgrenset ved anset-
telsesform eller type arbeidstidsavtale) med hoyt innslag av denne typen kontrakter.

2.3 Virksomheters bruk av tilkallingskontrakter

For & forsta bruken av tilkallingskontrakter, og da serlig hvorfor slike ansettelser benyt-
tes, og hvordan arbeidsforholdet reguleres, ma vi ogsé se pa arbeidsgivers bemannings-
strategier. For & undersoke virksomhetenes praksis i forbindelse med bruk av tilkal-
lingsvikarer har vi gjennomfort kvalitative intervjuer med ledere i et utvalg bransjer.
Disse er supplert med en mindre kvantitativ sporreundersokelse blant virksomheter i
privat og offentlig sektor.

Sperreundersokelse blant virksomheter
For a kartlegge virksomhetenes praksis med bruk av tilkallingsvikarer og for & si noe om
forekomst i ulike deler av arbeidsmarkedet gjennomforte vi en enkel sporreundersekelse
blant 771 virksomheter i privat og offentlig sektor. Undersokelsen ble gjennomfort
av Norstat, og spersmal ble stilt i to omganger. For en del bransjer (privat sektor) ble
sporsmalene om tilkallingsvikarer stilt i Norstat sin bedriftsmonitor som gikk i mars
2014.* Denne dekker privat sektor, definert som bransjekodene A til P i Standard for
neringsgruppering. Her stratifiserer Norstat pa naring og bedriftsstorrelse, slik at storre
bedrifter er overrepresentert sammenlignet med et tilfeldig utvalg av norske bedrifter.’
For ovrige bransjer (offentlig administrasjon, undervisning, helse og sosial osv.) ble det
varen 2014 gjennomfort en egen undersekelse som kun inneholdt sporsmélene om
tilkallingsvikarer. Sporsmalene ble stilt til alle virksomheter uansett storrelse og uten
stratifisering pa storrelse.

En undersekelse av denne typen vil ha lav svarprosent, blant annet fordi dersom det
ikke oppnas kontakt med virksomheten, ringes det til neste telefonnummer p3 lista.

8 Norstat NaringsBuss gjennomfores i slutten av hvert kvartal.

? Bedrifter med 1-5 ansatte utgjor 30 prosent, 6-20 ansatte 30 prosent, 21-49 ansatte 20 prosent og
50 og flere ansatte 20 prosent.
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Den andre viktige frafallsgrunnen er nekt. I Norstats bedriftspanel sa 12 prosent av
virksomhetene man fikk kontakt med, ja til & delta. I den separate undersokelsen som
kun omfattet vare sporsmal (virksomheter med naringskodene O-U), var 39 prosent
av dem man fikk kontakt med, villige til & delta.

Kvalitative intervjuer

Tilkallingskontrakeer er i sarlig grad knyttet til arbeidskraftstrategier i bransjer med
stort behov for vikarer eller ekstrahjelper pa grunn av sykdom og fraver og/eller varier-
ende arbeidskraftbehov. I tillegg kommer behovet for & dekke huller i arbeidsplanene,
for eksempel fordi arbeidsgiver ikke har nok ansatte til & fylle behovet i helgene eller
pa kveld. Eksempler pé bransjer der tilkallingskontrakter er hyppig bruke, er bransjer
med dognkontinuerlig drift i form av turnus, vitksomheter med lange dpningstider og
varierende kundetilstromming samt institusjoner som er avhengige av 4 skaffe vikarer
ved fraver fordi man ma ha bemanning pa et visst niva.

For & beskrive bruken av tilkallingsvikarer og tilkallingskontrakter pa virksomhets-
nivé gjennomferte vi intervjuer i vicksomheter i bransjer der denne typen tilknytninger
er mest vanlig. Intervjuene er gjennomfert i privat tjenesteyting og innen sosial omsorg,
helse og undervisning. I sistnevnte bransjer er offentlige arbeidsgivere sterkt represen-
tert, selv om vi ogsé har intervjuet i private barnehager. Utvalget dekker bransjer og
virksomheter med ulike typer arbeidstidsordninger og bemanningsbehov. I tillegg har
vi gjennomfert intervjuer i et utvalg bemanningsforetak. Her vil tilgangen pd oppdrag
fra kunder innebare at behovet for arbeidskraft («vikarers ) varierer. I bemannings-
bransjen er et sentralt skille om arbeidstakeren har en kontrakt med garantilonn mel-
lom oppdrageller ikke. Vi konsentrerer oss serlig om hvilke typer avtaler om lonns- og
arbeidsvilkar som benyttes og hvorfor.

De kvalitative intervjuene er gjennomfort som semistrukturerte intervjuer der vi
fulgte en intervjuguide, men med muligheter for oppfolgingsspersmél og utdypninger.
Intervjuene tok om lag 30-45 minutter og ble gjennomfort pa telefon og oppsummert
i form av et referat. Vibenyttet ulike strategier for a rekruttere informanter. Blant annet
fulgte vi med pa stillingsannonser pa nettstedet FINN.no og NAV.no over en periode
pa to—tre uker i mars og april og tok kontakt med arbeidsgivere som sokte etter tilkal-
lingsvikarer/ekstrahjelp. Flere av informantene innenfor barnehage, skole/SFO og
varchandel ble rekruttert pa denne méten. Sykehjemmene ble rekruttert ved at vi tok
direkte kontakt med et tilfeldig utvalg kommuner/sykehjem. Samme framgangsmate
ble bruke for 4 rekruttere informanter i hotell/restaurant og i bemanningsbransjen.
I varehandel, buss og lager/distribusjon ga de sentrale organisasjonene tips om virk-
somheter som kunne vare aktuelle & kontakte. Generelt gikk det greit & rekruttere
informanter til intervju, vi erfarte likevel at det var noe vanskeligere & rekruttere i privat
tjenesteyting enn i sosial omsorg, helse og undervisning.
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Tabell 2.1 Oversikt kvalitative intervjuer.

Sosial omsorg,

helse og undervisning Privat tjenesteyting Bemanningsbransjen
7 barnehager 10 varehandel 5 bemanningsbyraer
7 skoler/SFO 10 hotell/restaurant
8 sykehjem 2 buss
2 lager/distribusjon
lalt 22 lalt24 lalt5s
Total (51)

2.4 Tariffavtaler og ansettelsesavtaler

Vi gjennomgér landsdekkende tariffavtaler for & beskrive om og hvordan disse belyser
tema av relevans for tilkallingskontrakter og tilkallingsvikarer. Dette betyr at vi dels ser
pa eventuelle reguleringer som direkte omfatter arbeidstakere pa tilkallingskontrakeer.
Men vi ser ogsé pa forhold som indirekte har relevans for denne typen arbeidstakere,
inkludert reguleringer av midlertidig ansettelse og deltidsansettelse. Gjennomgangen
er i hovedsak basert pa elektroniske sok i Fafos tariffavtalebase.

Den andre typen avtaledokumenter som analyseres, er ansettelsesavtaler. Dette
omfatter avtaler som benyttes pa virksomhetsniva samt anbefalte avtaler (maler) som
arbeidsgiverorganisasjonene har utarbeidet for sine medlemsvirksomheter. De forst-
nevnte er hentet inn i forbindelse med de kvalitative intervjuene, de sistnevnte via sok
pa Internett og gjennom intervjuer med partene pa sentralt niva.
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2.5 Oppsummering — data

Vi oppsummerer her de datakilder som vi benytter for & beskrive tilkallingskontrakeer

ogandre relevante trekk ved arbeidstakerforholdet i tabell 2.2. Datakildene og temaene

som er beskrevet i rad 1-6, behandles i kapittel 4. Sporreundersokelsen blant virksom-

heter presentes i kapittel 5 sammen med de kvalitative intervjuene. Tariffavtaler og

ansettelsesavtaler diskuteres i kapittel 6.

Tabell 2.2 Datakilder og problemstillinger som kan belyses. Oppsummering.

Hvilke typer kontrakter/
Undersgkelse Tema arbeidstakere vi ser pa
1 AKU 2013, tilleggs- Antall tilkallingsvikarer og Tilkallingskontrakter
undersokelse kjennetegn ved disse Deltidsansatte som patar seg
Arbeidstakersurvey ekstravakter
2 | Uteliv2013 Antall tilkallingsvikarer og Tilkallingskontrakter
Arbeidstakersurvey kjennetegn ved disse «Ekstrahjelper»
3 | Varehandel 2013 Antall ekstrahjelper/ringevikarer | Ekstrahjelp/ringevikar
Arbeidstakersurvey
4 | AKU 1999-2013 Utvikling over tid i type Arbeidstakere i arbeidsforhold
(ordinzere sporsmal) arbeidsforhold med hoy forekomst av
tilkallingskontrakter
5 | AKU 2006-2012 panel | Hva skjer med arbeidstakere Arbeidstakere i arbeidsforhold
over en toars periode? med hoy forekomst av
tilkallingskontrakter
6 | Arbeidstakerstatistikk | Hva skjer med arbeidstakere Sma deltidsstillinger
2010-2012 over tid?
Registerdata
7 | Virksomhetssurvey Bruk av tilkallingsvikarer, Sma deltidsstillinger
2014 hvorfor og hvordan
8 | Kvalitative intervjuer | Bruk av tilkallingsvikarer, Tilkallingskontrakter (og alternativer)
hvorfor og hvordan
9 | Tariffavtaler Reguleringer Tilkallingskontrakter, midlertidig
ansatte og ansatte i deltidsstilling
10 | Ansettelsesavtaler Reguleringer av arbeidsforhold Tilkallingskontrakter
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3 Kunnskapsstatus om
tilkallingskontrakter

I dette kapitlet gir vi gjennom nyere norsk og nordisk forskning som retter sokelyset
mot tilkallingsvikarer og arbeidsforhold som grenser mot disse. Det er svart begren-
set med studier som kun tar for seg tilkallingsvikarer, men studier som tar for seg
midlertidig ansatte og/eller deltidsansettelser, vil ofte ogsi ta for seg denne gruppen
arbeidstakere. Kapitlet spenner derfor videre enn det som i avsnitt 1.2 er definert som
tilkallingsvikar (arbeidstakere pa «tilsigelsesavtale» ). Vi har delt inn i to hovedtema:
omfang og motiver og konsekvenser for de ansatte. Gjennomgangen er konsentrert
om de siste 10—15 arene.

3.1 Omfang og motiver

Omfang i Norge og Norden

I EU-retten omtales tilsigelsesavtaler som «zero-hour contracts» eller «on-call con-
tracts», (nulltimerskontrakeer). I tidligere kartlegginger har tilkallingskontrakter ogsa
vert omtalt som «svert atypisk arbeid» (Eurofound 2010). 12010 kartla European
Working Conditions Observatory (EWCO)'® omfanget av ulike former for «‘very
atypical’ contractual arrangements» ' i EU og Norge. I tillegg til en samlerapport ble
det utarbeidet landrapporter basert pa tilbakemeldinger fra hvert enkelt land. Selv om
det begynner & bli noen ar siden disse landrapportene ble utarbeidet, vil vi her gi en
kort oppsummering av hovedmenstret nir det gjelder omfanget av «svart atypiske
arbeidskontrakter> i de nordiske landene.'

12 EWCO er en del av Eurofound (The European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions), et forskningsinstitutt opprettet av EU for 4 bedre leve- og arbeidsvilkér i Europa.

! Kartleggingen omfattet «veldig kort deltidsarbeid < 10 timer per uke», «korttidskontrakter», «munt-
lige arbeidsavtaler» og «zero-hour contracts, tilsigelsckontrakter».

12 Island deltok ikke i studien. Samlerapporten samt rapportene fra de nasjonale korrespondentene
finnes pé htep://www.curofound.curopa.cu/ewco/studies/tn0812019s/index.htm.
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Nar det gjelder Norge, vises det i landrapporten til Levekarsundersokelsen 2006 hvor
10,4 prosent av arbeidsstyrken oppgir at de jobber svart kort deltid (mindre enn 10
timer i uka), mens 0,8 prosent oppgir at de jobber pa tilkallingskontrakter (zero-hour
contracts). Andelen som svarer at de ikke har skriftlig ansettelseskontrake (som er den
betegnelsen som benyttes i levekarsundersokelsen), er 11,6 prosent av arbeidstakerne
totalt sett. (I samme type undersokelse for 2013 er andelen lonnstakere uten skriftlig
ansettelseskontrake redusert til 4,6 prosent.) Ifelge rapporten til EWCO fra 2010 er
det ingen indikasjoner pa at atypisk arbeid oker blant norske arbeidstakere."

I Finland er korttidskontrakter'* den vanligste formen for atypisk arbeid. Fra 2005
til 2010 var andelen arbeidstakere pa korttidskontrakeer cirka 10 prosent. Men fra
2010 var denne trenden fallende. Den typiske arbeidstakeren med korttidskontrake
er en ung kvinne med relativt hoy utdanning og med jobb innenfor offentlig under-
visnings- eller helse og omsorgssektor. Andelen med kort deltid (under 10 timer i uka)
rapporteres & vare lav i Finland — bare 2,2 prosent av arbeidsstyrken totalt, noe hoyere
blant kvinner enn blant menn. Det finnes ingen offisielle data om hvor mange som
jobber som tilkallingsvikar."s

I Sverige meldes det om en tiltakende bruk av tilkallingskontrakter i perioden
2005-2010. Hvilke utfordringer som er knyttet til disse kontraktene, varierer imidlertid
sterkt mellom bransjer og yrkesgrupper. De store fagforbundene har uttryke bekymring
for at en okning i bruk av tilkallingsvikarer vil gi storre usikkerhet i arbeidsmarkedet.'®

I Danmark er det vanskelig 4 finne data som kan beskrive ulike atypiske arbeids-
forhold. [ EWCO-rapporten pekes det pé frilansere som en gruppe arbeidstakere som
ofte jobber pa korttidskontrakter, men at det generelt finnes lite data nar det gjelder
andre former for atypiske ansettelser. 7 Frilansere utgjor mellom 4 og 7 prosent av
arbeidsstyrken i Danmark.'

13 Se Norway: Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements (http://www.curofound.
curopa.cu/ewco/studies/tn0812019s/n00812019q.htm)

! Korttidskontrakter er definert med en varighet mindre enn scks maneder, mindre enn tre méneder
eller mindre enn én maned.

1> Finland: Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements (http://www.curofound.

europa.cu/ewco/studies/tn0812019s/£i0812019q.htm)

16 Sweden: Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements http://www.curofound.curopa.

eu/ewco/studies/tn0812019s/s¢0812019q.htm

17 Denmark: Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual arrangements http://www.curofound.
europa.cu/ewco/studies/tn0812019s/dk0812019q.htm

18 Tallene i EWCO-rapporten refererer sannsynligvis til en studie fra 2001 (Rambell management, for
beskeftigelsesministeriet: Atypisk beskaftigelse). Definisjonen av atypisk ansettelse som benyttes her,
ligger ner forstaelsen av frilanser / selvstendig konsulent. Det vises videre til at om lag 1 prosent av arbeids-
styrken utelukkende har inntekeer fra atypisk beskjeftigelse (23 000 personer i 2001).
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Ogsa i Norge finnes bransjestudier som belyser bruken av ekstrahjelper og/eller tilkal-
lingsvikarer. Utelivsbransjen og varchandel er blant de bransjene hvor det har vert van-
lig a bruke tilkallingsvikarer. I en nylig avsluttet undersekelse om arbeidsforholdene i
utelivsbransjen ble ansatte spurt om de er tilkallingsvikar eller ekstravake (Trygstad et
al. 2014:117). Totalt oppgir 24 prosent at de har en slik tilknytning til virksomheten.
Det er noe mer vanlig blant kvinner (26 prosent) enn blant menn (20 prosent). Det er
ogsd mer vanlig blant dem som er under 25 &r, enn blant dem som er over. 39 prosent
av tilkallingsvikarene svarer at den viktigste grunnen er at de kombinerer jobb med
studier/utdanning, mens 23 prosent svarer at det er fordi de liker & ha den fleksibiliteten
det gir 4 ha en slik tilknytning. 19 prosent oppgir at hovedarsaken er at de ikke har
face tilbud om fastere tilknytning, mens like mange oppgir andre grunner. I en studie
blant ansatte innenfor varchandelen finner Nergaard (2013) at utfordringene med
uensket deltid / mindre arbeidstid enn ensket sarlig er relevante for deltidsansatte
med kort ansiennitet pd arbeidsplassen, de som jobber pé en arbeidsplass som har
hoy deltidsandel, og de som er unge, men som ikke er i en studiesituasjon. Nergaard
framholder at det ikke er uvanligat arbeidstakere arbeider utover det som er avtalt, og
at de som onsker storre stilling, langt oftere enn andre patar seg ekstravakter utover
avtalt arbeidstid. Vi gir nermere gjennom funn fra undersekelsene innen varehandel
og utelivsbransjen i kapittel 4.

Det finnes heller ingen noyaktige tall for hvor stor andel av de sysselsatte i det nor-
ske arbeidsmarkedet som er utleid gjennom bemanningsforetak. Beregninger basert
pa ulike datakilder tyder pa at andelen per 2010 var pluss-minus 1,4 prosent blant
sysselsatte lonnstakere og pluss-minus 1,7 prosent blant alle lonnstakere inkludert
personer pé korttidsopphold i Norge (Nergaard et al. 2011:68). Bransjen sysselset-
ter mange yngre arbeidstakere og flere menn enn kvinner. Dessuten har mange av de
ansatte innvandrerbakgrunn, enten ved at de er innvandrere til Norge, eller ved at de
befinner seg i Norge pé korttidsopphold. Bransjen er preget av hoy turnover blant
vikarene, mange gir over i arbeid i andre bransjer i lopet av et ér eller skifter til et an-
net selskap innen bemanningsbransjen. Det er ogsi en god del som forsvinner ut av
arbeidsmarkedet, enten til utdanning eller annet (op.cit.).

EU/Europa utenfor Norden

Innenfor EU snakkes det om en okning i bruken av «zero-hour contracts>, men det
er usikkert hvor utbredt dette er i de ulike medlemslandene. Det vises til den gene-
relle arbeidsmarkedssituasjonen og hey arbeidsledighet i flere av EU-landene som
viktige forklaringer pa tiltakende bruk av tilkallingskontrakter innenfor ulike bransjer
(European Commission 2013). Arsakene til at bruken av tilkallingskontrakter oker,
kan vere mange, men sentralt er at bade arbeidstaker og arbeidsgiver ofte kan ha et
onske om en viss fleksibilitet i arbeidsforholdet.
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European Working Conditions Observatory (EWCO) har ytret stor bekymring for
denne maten & organisere arbeidet pa (2010). I EWCO-rapporten fra 2010 trekkes
serlig Storbritannia og Osterrike fram som land med mange arbeidstakere som jobber
pa tilsigelse, og de utgjor omtrent 5 prosent av den totale arbeidsstokken (side 11).
Nyere landstudier viser okende bruk av tilkallingsvikarer. Blant annet viser ut-
valgsundersokelser fra Storbritannia at andelen arbeidsgivere som svarer at de bruker
nulltimerskontrakter, okte fra anslagsvis 8 prosent i 2011 til 19 prosent 12013 (Brinkley
2013:3). Office for National Statistics (ONS) har forsekt & beregne omfanget i form
av antall personer/kontrakter bide med utgangspunke i arbeidskraftundersekelsene
(LFS) ogintervjuundersokelser blant virksomheter. De to metodene gir ulike tall, jam-
for sitatet nedenfor som ogsa illustrerer hvor krevende det er & gjore slike beregninger.

«The provisional ONS estimate from businesses indicates that for January to Feb-
ruary 2014, there were 1.4 million employee contracts that do not guarantee a min-
imum number of hours that provided work in the reference period of the fortnight
beginning 20 January 2014. This is higher than the LES estimate of 583,000 for the
number of people in whose primary employment is on a “zero-hours contracts” for
October to December 2013. The difference between the two estimates will partly
be due to employees being able to have more than one contract (including people
who supplement their primary employment witha NGHC), employers being more
aware of the contractual arrangements of their employees as well as the differing
perceptions of the two groups.» (Office for National Statistics 2014a:18).

Selv om ONS antar at arbeidskraftundersokelsene (LFS) underdriver omfanget, viser
ogsa disse undersokelsene en betydelig vekst i antallet arbeidstakere pa nulltimerskon-
trakter. I august 2014 anslo ONS (2014b:1) at om lag 2 prosent av arbeidstakerne
hadde en nulltimerskontrake for sin hovedbeskjeftigelse (622 000 personer basert pa
LES). For 2012 var det tilsvarende tallet pd 250 000 arbeidstakere (Brinkley 2013:8).

Det er relativt store variasjoner mellom ulike bransjer nir det gjelder andelen som
svarer at de bruker slike kontrakter. Forst og fremst er dette bruke i varechandelen og
servicesektoren (lave krav til utdanning), men det er ogsd en okende bruk i offentlig
sektor (for & dekke korttids bemanningsbehov) og akademiske institusjoner (universitet
og forskning) (Brinkley 2013; Pyper & Harari 2013).

Arbeidsgivers motiver

Diskusjonene omkring arbeidsgivers motiver for & bruke tilkallingsvikarer knyttes
gjerne til den overordnede debatten om numerisk fleksibilitet og behov for tidsbegren-
sede kontrakter (Alfonsson 2012; Svalund 2011; Scheuer 2014). Numerisk fleksibilitet
innebarer at bedrifter raskt kan oke eller minske sin bemanningbasert pa svingninger
i ettersporselen og variasjoner i arbeidskraftbehovet (Atkinson 1984). I en virksomhet
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er det ikke uvanlig at det oppstar variasjon i arbeidskraftbehovet, ofte av midlertidig
karakter. Ettersporsel, produksjonsmengde eller antall oppdrag kan endre seg. Ved
midlertidig variasjon i arbeidskraftbehovet kan arbeidsgiver fi behov for arbeidskraft
utover hva virksomhetens grunnbemanning kan dekke. @kt numerisk fleksibilitet kan
oppnis gjennom endringer i antall arbeidstakere eller i arbeidstid. Sistnevnte tilfelle
kan handle om at deltidsansatte i kortere eller lengre perioder jobber flere timer enn
det som er avtalt. Undersokelser har vist at deltidsansatte ofte jobber utover den avtalte
stillingsprosenten (Fevang et al. 2004; Kjeldstad 2009; Nergaard 2010). I turnusbaserte
virksomheter er det dessuten vanlig at sma stillinger brukes for & fa turnusene til 4 gi
opp (Amble 2008; Moland & Andersen 2007).

Tilkallingskontrakter og tilkallingsvikarer er derfor stadig bruke i ulike norske
virksomheter og er sarlig utbredt i bransjer der det er behov for & ha personer som
kan jobbe ved bade akutt, sesongbetont og kundetilpasset behov for arbeidskraft.
Herunder kan helsesektoren, restaurant- og hotellbransjen og butikkbransjen samt
undervisningssektoren (skole, barnehage, SFO) nevnes som eksempler. Selv om un-
dersysselsetting henger sammen med konjunkturene i arbeidsmarkedet, framholder
Svalund (2011) og Scheuer (2014) at i enkelte naringer og yrker (blant annet de som
er nevnt ovenfor) kan ulike former for deltidsarbeid knyttes til organisatoriske trekk
ved arbeidet. For arbeidsgiver er sma stillinger fordelaktig ved at ansatte kan bes om
4 arbeide mer — man har en arbeidskraftressurs tilgjengelig som gir ensket numerisk

fleksibilitet (Nergaard 2012).

Arbeidstakers motiver

Arbeidstakernes motiver for 4 ta jobb som tilkallingsvikar kan vere mange og ofte
sammensatte. I litteraturen pekes det likevel pa to hovedmotiver: For det forste er det
arbeidstakere som ensker den fleksibiliteten det gir & jobbe p tilkalling (se for eksempel
EWCO 2010; Nicolaisen & Brathen 2012; Alfonsson 2012; Moland 2013). For det
andre er det arbeidstakere som av ulike grunner tvinges til & jobbe pa tilkalling fordi de
ikke far en ordiner stilling. Med tvang pekes det pé kjennetegn bade ved den enkelte
arbeidstaker og ved situasjonen i arbeidsmarkedet. Nar det gjelder kjennetegn ved
den enkelte arbeidstaker, viser Kjeldstad og Nymoen (2004) at undersysselsatte deler
en del trekk med dem som er helt arbeidsledige. De er oftere ganske unge eller eldre
enn ovrige sysselsatte. De har lavere utdanning, og de er oftere innvandrere. Dessuten
henger undersysselsetting sammen med de generelle konjunkturene i arbeidsmarkedet.
Nar ledigheten synker, synker ogsa antallet som opplever at deres avtalte arbeidstid er
for kort (Svalund 2011). Som tidligere nevnt knyttes den okende bruken av atypiske
ansettelser og nulltimerskontrakter i EU til den ekonomiske krisa som rammet mange
av EU-landene hardt fra 2005-2006 (EWCO 2010; European Commission 2013;
Scheuer 2014).
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Deltidsarbeid

I Norge har forskningen omkring deltid i stor grad vert konsentrert om (ufrivillig)
deltid, og man har ikke vert serlig opptatt av & skille mellom tilkallingsvikarer og
arbeidstakere i sma (avtalte) stillingsbroker som tar ekstravakter. Flere forskningsbidrag
peker imidlertid pa at det kan vare glidende overganger mellom det & ha en tilkal-
lingskontrakt og det 4 vere fast ansatt i en liten stillingsbrok samtidig som man tilbys
ogsier ja til en god del ekstravakter. Moland (2013) gir en status over kunnskapen om
deltidsproblematikken i Norge og omtaler ogsa sentrale bidrag fra de ovrige nordiske
landene. Han framholder at det forst og fremst er kvinner som jobber deltid, og at
storstedelen av den akademiske litteraturen har vert rettet mot kvinners rettigheter og
en organisering av arbeidstid som er forenlig med familieliv og andre forpliktelser. Den
delen av deltidsarbeid som regnes som selvvalgt, kan enten forklares ut fra den ansattes
genuine onske om & jobbe deltid (preferanseteori) eller som et resultat av tilpasninger
(mestringsstrategi) (Moland 2013). Valg av deltid som en mestringsstrategi for  unnga
fysisk og psykisk slitasje har forst og fremst vert knyttet til deltidsarbeid blant kvinner
i pleie- og omsorgsscktoren (Nicolaisen & Brathen 2012), mens Moland og Gautun
(2002) hevder at den sterke forckomsten av «onsket» deltid i pleie- og omsorgssek-
toren ogsi kan skyldes en individuell tilpasning til et rigid arbeidstidssystem. Mye av
forskningen de senere arene har vart opptatt av hvordan ulike skift- og turnusordninger
skaper sma stillinger, og hvordan dette kan unngds (Moland 2013; Amble 2008).

Nicolaisen og Brithen (2012) belyser ulike sporsmal knyttet til frivillig deltidsarbeid.
Undersekelsen, som er basert pd kvalitative intervjuer med 44 personer som jobber
frivillig deltid, viser at det er flere tingbade ved arbeidsorganiseringen, arbeidskulturen
og den enkeltes valg som bidrar til at deltid for mange blir en vane. Serlig pekes det
pa ekstravaktsystemet, som er vanlig innenfor store deler av helsesektoren, som en
generator for frivillig deltid. Videre beskriver forskerne hvordan livsfase og jobbprefe-
ranser spiller sammen, og at mange etter noen ar i yrket foretrekker en deltidsstilling
framfor en fulltidsstilling. Nicolaisen og Brithens studie av frivillig deltid viser at
deltidsarbeid i mange tilfeller er resultat av prosesser som gar over relativt lang tid, og
der bide individuelle valg og arbeidsorganisatoriske faktorer spiller inn. Mange av dem
som jobber frivillig deltid, har startet yrkeskarrieren som tilkallingsvikar eller med en
liten deltidsstilling og spedd pd med en stor porsjon ekstravakter.

Mens noen etter hvert onsker & jobbe deltid, sliter andre med undersysselsetting og
ufrivillig deltid over tid. Basert pd analyser av AKU-paneldata finner Svalund (2011)
en sammenheng mellom «fastldsing> i ufrivillig deltid" og naring, organisering av
arbeidstiden, yrkesgruppe samt kjonn. Tilsvarende erfaringer finner man ogsa i en
svensk studie hvor hovedkonklusjonen er at deltidsarbeid i mange tilfeller (sarlig for

19 «Fastlasing» defineres som de som rapporterer 4 vare undersysselsatt eller pd ufrivillig deltid i over
atte kvartaler.
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kvinner) representerer «a dead end» snarere enn «a stepping stone> i arbeidsmar-
kedet (Mansson & Ottosson 2011). Vi kommer nermere inn i pa dette i avsnittet om
konsekvenser.

Fordeler og ulemper

I litteraturen framholdes det ofte at tilsigelsesavtaler eller nulltimerskontrakter bade
kan ha noen fordeler og noen ulemper, for bade arbeidsgiverne og arbeidstakerne. I
et informasjonsskriv fra ILO mai 2004 har man oppsummert dette punktvis. Vi tar
utgangspunke i ILOs framstilling nér vi i tabell 3.1 oppsummerer fordeler og ulemper
ved bruk av tilkallingsvikarer slik det framkommer i tidligere undersokelser — og som
vi senere skal se ogsé stettes i de intervjuene vi har gjort blant norske virksomheter

(kapittel 5).

Tabell 3.1 Fordeler og ulemper ved bruk av tilkallingsvikarer

Arbeidsgiver Arbeidstaker

Fordeler Gir optimal tilpasning mellom variasjoner i | Varierende og korte arbeidstider kan veere
arbeidsmengde og behov for arbeidskraft, | attraktivt, saerlig for studenter.
knyttet til sesongvariasjoner.

Gir ekstra bemanning pa tidspunkt hvor
det er stort behov for arbeidskraft i lgpet
av dagen eller uka, eller ved uventede
produksjonsgkninger.

Hjelper til & bygge opp en CV.

Trer inn ved fraveer blant fast ansatte,
for eksempel ved sykdom, ferie eller Inngangsport til arbeidslivet.
velferdspermisjoner.

Jobber i ledige stillinger til arbeidsgiver
har ansatt noen i disse.

Ulemper Begrenset integrering i bedriftens filosofi. Lav jobbsikkerhet.

Lite forutsigbarhet nar det gjelder arbeids-
tider og mengden arbeid - i ekstreme

Hay turnover. . s . .
y tilfeller kan man ga uten jobb i lange

perioder.
Lavere jobbkvalitet. Liten sikkerhet nar det gjelder inntekt.
Mottar ikke bedriftsinterne tilleggsytelser
Lavere jobbmotivasjon i staben. — for eksempel helseforsikringer, personal-
lan osv.

Lav jobbtilfredshet.

Basert pa ILO (2004)

Arsakene til at tilkallingsvikarer brukes, er mange, men sentralt er at bade arbeidstaker
ogarbeidsgiver ofte vil ha et onske om en viss fleksibilitet i arbeidsforholdet. Samtidig
vil en slik tilknytning skape en tettere relasjon mellom arbeidstaker og arbeidsgiver enn
dersom arbeidstaker kun skulle stille opp til ett enkeltstaende vikariat. For arbeidstake-
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ren kan dette ogsd vare en inngangsport til fast arbeid i den aktuelle virksomheten, og
for dem uten serlig erfaring vil tilkallingsvikariatet kunne gi verdifull arbeidspraksis.

3.2 Konsekvenser for den enkelte

Selv om omfanget av atypiske ansettelsesformer ogsi har noen viktige samfunns-
okonomiske sider, vil vi i dette avsnittet konsentrerer oss om studier som har tatt for
seg konsekvenser péd individniva. Flere av studiene om atypisk arbeid har undersokte
problemstillinger rundt hvilke konsekvenser dette har for den enkelte og hans eller hen-
nes familie. Eurofound har utarbeidet en modell med fire hovedpilarer for & diskutere
ansettelsesformer og jobbkvalitet pa individniva:

e karriere og jobbsikkerhet (herunder lonn)
e helse og trivsel

o kompetanseutvikling

e balanse mellom arbeidsliv og fritid

Vi har valgt 4 bruke disse hovedpilarene i den videre framstillingen av empiriske stu-
dier av konsekvenser av atypiske ansettelser, herunder tilkallingsvikar, for den enkelte.

Karriere og jobbsikkerhet
Spersmél omkring jobbsikkerhet og framtidsutsikter i arbeidsmarkedet for arbeids-
takere som er undersysselsatt / jobber ufrivillig deltid og/eller er ansatt i ulike former
for midlertidig ansettelse, har vert belyst gjennom kvantitative undersokelser i de
nordiske landene (se for ecksempel Hakansson 2001 om midlertidig ansatte; Kauhanen
2008 om ufrivillig deltid; Svalund 2011 om ufrivillig deltid; Berglund mfl. 2010 om
deltid og midlertidig ansettelser; Minsson & Ottosson 2011 om deltidsarbeidsledige;
Engebregtsen mfl. 2012 om arbeidssokende og midlertidige ansettelser; Scheuer 2011
om ulike typer «atypisk ansatte» ). Flere av undersokelsene har vart basert pa paneldata
hvor man har fulgt individer over et visst tidsrom (Hikansson 2001; Svalund 2011;
Mansson & Ottosson 2011; Berglund mfl. 2010; Engebregtsen mfl. 2012), mens andre
har vert basert pa enkeltstiende sporreundersokelser blant ansatte og arbeidsgivere
(Kauhanen 2008; Scheuer 2011).

Forskere har vert opptatt av hvordan ulike atypiske ansettelsesformer pavirker
den enkeltes arbeidsmarkedskarriere i bred forstand. Med utgangspunke i teorier om
numerisk fleksibilitet og dualisering av arbeidsmarkedet i et A-lag (sentrum) og et B-lag
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(periferi), og begrenset mulighet for B-laget til  flytte seg over til A-laget, har forskere
vart opptatt av bevegelsen mellom de to gruppene. Spersmél om hvorvidt arbeidstakere
som har en jobb som kan anses & vare i periferien, er fastlast i denne posisjonen, har
stitt sentralt. Andre, som Engebregtsen mfl. (2012), har vart opptatt av & sammenligne
betydningen av & ha en midlertidig stilling framfor & vare arbeidssoker.

Flere av undersekelsene nevnt ovenfor viser at visse typer deltidsstillinger og ulike
former for midlertidige ansettelser i mange tilfeller ikke fungerer som en inngangsport
til fulltidsjobb og ordinzr ansettelse. Tvert imot stotter undersokelsene en segmente-
ringshypotese hvor enkelte arbeidstakere i storre grad enn andre stér i fare for ufrivillig
dbli verende i en svak arbeidsmarkedsposisjon over tid. Slik blir deltidsarbeid i mange
tilfeller «a dead end» snarere enn «a stepping stone» iarbeidsmarkedet (jf. Mansson
& Ottosson 2011).

Svalund har studert situasjonen i det norske arbeidsmarkedet ved hjelp av AKU-data
over atte kvartaler med sekelys pa ufrivillig deltid og undersysselsetting. Han konklu-
derer med at varigheten av undersysselsetting og ufrivillig deltid henger sammen med
trekk ved den enkelte sysselsatte og ved virksomhetene, og med hvordan arbeidstiden
er organisert. Nar det gjelder fastldsing, det vil si de som rapporterer 4 vere undersys-
selsatt eller & ha mindre stilling enn ensket, i store deler av toarsperioden, finner Svalund
at dette gjelder kvinner i storre grad enn menn, og at organisering av arbeidstiden og
naringen den enkelte arbeider i, har betydning for varigheten av undersysselsetting
og ufrivillig deltid. Enkelte yrkesgrupper er fastlast i storre grad enn andre: Hjelpe-
pleiere, omsorgsarbeidere og assistenter, renholdere, kantine- og serveringsansatte og
barne- og ungdomsarbeidere er i storre grad enn andre undersysselsatt eller ufrivillig
deltidssysselsatt over lengre tid. Svalund tar ogsa for seg veier ut av undersysselsetting
og ufrivillig deltid og finner at bevegelsene henger sammen med arbeidstidsordning
og naring. Nermere bestemt viser analysene at undersysselsatte og ufrivillig deltids-
sysselsatte i varehandel, offentlig administrasjon og helse- og sosialtjenester i mindre
grad enn sysselsatte i andre neringer beveger seg over i heltid. Samtidig beveger de seg
i storre grad over i frivillig deltid; de endrer oppfatning om ensket arbeidstid. Dette
stemmer for ovrig godt overens med Nicolaisen og Brathens (2012) beskrivelser av
deltid som prosess.

Hakansson (2001) har sett pa arbeidsmarkedskarriere etter to ar og fire ar for ulike
midlertidige ansettelsesformer. Datacene er dels AKU-panel (to ar), dels pakoblede
registerdata med opplysninger om perioder med arbeidsledighet for en periode utover
de to arene. Hovedproblemstillingen for undersokelsen var a se om midlertidig anset-
telse er et springbrett inn i fastere ansettelser, eller om disse bidrar til en segmentering i
arbeidsmarkedet der arbeidstakere i midlertidige stillinger forblir i en usikker posisjon
over tid. Med usikker posisjon menes i denne studien en arbeidsmarkedskarriere der
arbeid (ansettelse) avlases av perioder med arbeidsledighet. Hikansson er videre opptatt
av i se om det er forskjeller mellom ulike typer midlertidige ansettelser i hvilken grad
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disse bidrar til usikkerhet. Undersekelsen viser at behovs- og sesongansatte har storst
sannsynlighet for 4 havne i en situasjon med langvarig usikkerhet.

Sammanfattningsvis kan vi dirfor konstatera att sprangbridan frimst giller for
provanstillningar medan segmenteringstesen far stod nir det giller behovsan-
stallningar, sisongsanstillningar och ferieanstillningar. Mittemellan befinner sig
vikariat och objekts-/projektanstillningar som varken utgor spraingbrida eller
innebir segmentering. (Hikansson 2001:69).

Hakansson viser videre til at for & forstd hvorfor en midlertidig ansettelse enten fungerer
som et springbrett eller leder til segmentering (fastlising i en usikker posisjon), ma man
ta utgangspunke i hvilke funksjoner ansettelsen fyller for arbeidsgiver. De former for
tidsbegrensede ansettelser som i storst grad benyttes for & oppna kapasitetsfleksibilitet
(numerisk fleksibilitet pa bedriftsniva), innebarer ogs sterst risiko for arbeidstakerne.

I en nyere svensk studie underbygges disse hovedfunnene (Méinsson & Ottosson
2011), men med utgangspunke i gruppen som er deltidsarbeidsledige. Mansson og
Ottosson finner at det er grupper hvor deltid ikke kan betraktes som en inngangsport
til fulltidsjobb for ansatte som ensker det. Tvert imot blir de veerende i deltidsarbeid
over tid — dette gjelder serlig for kvinner og personer med nedsatt funksjonsevne, men
ogsé for dem som kombinerer deltid med arbeidsledighetstrygd.

Scheuer (2011 0g2014) ser pa forckomsten av ulike former for tilknytning i arbeids-
markedet i Danmark og ser blant annet pa utviklingen over tid i typer tilknytninger som
kan betegnes som atypiske.”* I rapporten fra2011 sammenlignes ogsa arbeidsvilkar for
arbeidstakere i atypiske ansettelsesformer og ordinart ansatte, og Scheuer konkluderer
med at atypisk ansettelse er klart mer risikofylt for arbeidstakeren. Det understrekes at
den fleksibilitet som virksomhetene onsker nar de bruker atypiske ansettelser, i praksis
innebarer at «markedsrisikoen» i langt heoyere grad bares av den enkelte atypiske
medarbeider. Risikoen omfatter arbeidsledighet sa vel som mindre muligheter for
jobbutvikling og etterutdanning (Scheuer 2011).

Nergaard (2006) ser pa i hvilken grad midlertidig ansatte opplever 4 bli likebehand-
let med fast ansatte pa arbeidsplassen. Utgangspunktet er en sporreundersokelse blant
midlertidig ansatte, og tema som berores, er blant annet lonnstillegg for 4 arbeide pa
ubekvemme tidspunke, arbeidstidens plassering, muligheter for 4 delta i opplaring
med videre og mulighet for & ta opp forhold pa arbeidsplassen som den midlertidig
ansatte er misfornoyd med. Sporsmalene er ikke stilt til fast ansatte, noe som betyr
at det ikke foretas en direkte sammenligning mellom de to gruppene. Flertallet av de
midlertidig ansatte svarer at de har samme betingelser som fast ansatte kolleger, men

20 Scheuer benytter begrepet «atypisk ansatt>» som et samlebegrep for flere typer ansettelser/tilknytnin-
ger. I rapporten fra 2011 omfatter dette midlertidig ansatte og bistillinger. I rapporten fra 2014, som er
en sammenligning mellom flere land, ser Scheuer pa to kategorier arbeidstakere: midlertidig ansatte og
deltidsansatte som onsker storre stilling.
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undersokelsen viser ogsa at et mindretall trekker fram forhold som peker i retning av
en forskjellsbehandling (Nergaard 2006:5-6). Det gjores et skille mellom dem som
har en ekstrajobb ved siden av studier, skole eller annen hovedaktivitet, og midlertidig
ansatte som oppfatter seg som yrkesaktive.

Helse og trivsel

Av forskning framgar det at tilkallingsvikarer og ekstrahjelper generelt sett i liten grad
blir integrert pa arbeidsplassen, og at de ikke opplever seg selv som en del av arbeids-
stokken (Alfonsson 2012). Dette kan ha sammenheng med at de bare tilkalles etter
behov, ogat dette behovet kan variere slik at kontakten med fast ansatte blir sporadisk.
At det kan vare en fare for at blant annet vikarer og ekstrahjelper ikke blir integrert
pa arbeidsplassen, reflekteres ogsé i arbeidsmiljoloven § 13-1 (3) hvor det er lovfestet
forbud mot diskriminering av dem som kun arbeider deltid og er midlertidig ansatte.
Nergaard (2002) analyserer ulike typer atypisk ansatte, avgrenset til midlertidig an-
satte, arbeidstakere med kort deltid og arbeidstakere som oppgir at de har en annen
hovedaktivitet enn yrkesarbeid. I rapporten ser hun pa i hvilken grad atypisk ansatte
er integrert pa arbeidsplassen, blant annet mélt ved deltakelse i opplering, kjennskap
til verneapparatet og deltakelse i informasjonsmeter / sosiale arrangementer. Det er
serligarbeidstakere som kombinerer deltidsarbeid med en annen hovedaktivitet (f.cks.
studier/skolegang), som skiller seg ut. I denne gruppen oppgir hver fjerde arbeidstaker
at de ikke vet om det finnes verneombud pa arbeidsplassen. Andelen som har tilbud om
& delta pa informasjonsmeter og sosiale arrangementer, er ogsa klart lavere enn blant
(ovrige) ansatte pa kort deltid og midlertidig ansatte (side 36-39).

Som et innspill til arbeidet med ny arbeidsmiljelov i 2005 utarbeidet STAMI (2004)
en oversikt over internasjonal forskning pa arbeidsforhold av betydning for helse. Ett
av temaomradene var sammenhengen mellom midlertidig ansettelse og helse. I rap-
porten framholdes det at & sammenligne midlertidig ansatte med fast ansatte i den
hensike & 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 jobbrtilfredsstillelse. Nar det gjelder helserelaterte problemer og sykefraver blant
midlertidig ansatte, pipekes det at til tross for at midlertidig ansatte oftere oppgir &
ha helserelaterte problemer, viser forskning at de har lavere sykefraver enn fast ansatte.
Forfatterne framholder at man ikke kan utelukke mulighetene for at de gir pa jobb selv
om de er syke. P4 grunnlag av gjennomgangen av forskningslitteratur om midlertidig
ansettelse og helse konkluderer STAMI med at selv om man tar hensyn til bade livsstil
og helseavhengig seleksjon, medforer likevel kortvarige kontrakter en belastning som
gir hoyere risiko for ded enn det fast ansettelse gjor. Forfatterne understreker imidler-
tid at man ikke vet hva som er mekanismen for en slik sammenheng (STAMI 2004).
Forskere ved STAMI har gjort en tilsvarende gjennomgang av litteratur publisert i
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tidsrommet etter 2003 og framholder at nyere litteratur i all hovedsak underbygger
konklusjonene fra den forrige litteraturgjennomgangen (Sterud mfl. 2014). Oppsum-
mert i hovedpunke viser nyere forskning at: Midlertidig ansatte ser ut til & ha hoyere
forekomst av psykiske plager pé tvers av ulike nasjonale kontekster selv om nasjonale
forskjeller forekommer. Forskning pd sammenheng mellom arbeid og selvrapportert
generell fysisk helse og muskelskjelettplager gir ikke et entydig bilde. Og tre av fire
studier finner en forheyet risiko for arbeidsskader blant midlertidig ansatte. Videre
konkluderer forskerne med at helsekonsekvenser av midlertidig arbeid synes & vare
relatert til grad av stabilitet og forutsigbarhet i midlertidige stillinger, at ulike typer
seleksjonsmekanismer kan gjore seg gjeldende i ulike arbeidsmarkedskontekster, og
at det ikke er gjort studier av norske arbeidstakere i norsk arbeidsliv som kan belyse
sporsmél om helseeffekter av midlertidig arbeid (Sterud mfl. 2014).

Gjennom dybdeintervjuer med étte tilkallingsvikarer (secks kvinner og to menn i
alderen 20-30 ér, alle innenfor yrker med lave kompetansekrav) diskuterer Alfonsson
(2012) spersmal knyttet til arbeidsmiljo og integrering pa arbeidsplassen. Alfonsson
skriver at denne undersekelsen i likhet med tidligere forskning viser at tilkallings-
vikarer er en gruppe som opplever en rekke arbeidsmiljeproblemer. Problemene de
intervjuede i studien moter, virker i stor grad 4 vere knyttet til ansettelsesformen som
tilkallingsvikar. Studien viser hvordan vikarene utvikler tre overordnede strategier:
inkluderingsstrategier, kontrollskapende strategier og meningsskapende strategier.
Disse strategiene brukes for & begrense og forsoke & lose problemene de opplever med
manglende autonomi, sosialt fellesskap, krenkende behandling og manglende anerkjen-
nelse. Alfonsson papeker at strategiene er av individuell karakter, mens problemenes
arsak er av strukturell karakter, og at vikarene derfor sjelden Iykkes med & lose de faktiske
problemene. Forfatteren skriver at problemene de intervjuede i studien meter, i stor
grad virker & vare knyttet til ansettelsesformen og ikke vikarenes manglende sosiale
kompetanse eller engasjement. Studien viser at tilkallingsvikarer har problemer med
4 inkluderes pa arbeidsplassen. Dessuten har de problemer med 4 kjenne seg helt fri
nér de har fri, fordi de kan bli ringt etter og spurt om 4 jobbe.

Bemanningsbransjen: HMS-arbeid og tilrettelegging
Det finnes etter hvert mange studier av arbeidsutleie og arbeidstakere som leies ut.
Studiene tar utgangspunkt i mange ulike problemstillinger, inkludert om denne typen
ansettelser fungerer som et springbrett til fastere tilknytninger, i hvilken grad innleide
arbeidstakere likebehandles med virksomhetenes direkteansatte medarbeidere, og
studier av bemanningsstrategier som involverer bruk av ekstern arbeidskraft. Her gir
vi kun en kort gjennomgang av studier som tar for seg HMS-arbeid og tilrettelegging.
Alsos og Jensen (2013b) har undersekt sykefravar og tilrettelegging i bemannings-
bransjen. De framholder at det generelt er lite statistikk over utvikling i sykefraver
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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 pa sykefraver. En
gjennomgang av ulike studier som omhandler midlertidig ansatte og deres helse, peker
imidlertid i samme retning: at lav jobbsikkerhet gir sammen med lavt sykefraver (op.
cit.). Dette ble for ovrig ogsa pipekt i den ovenfor nevnte STAMI-rapporten. Alsos
og Jensen framholder imidlertid at det kan vere et vesentlig poeng bade & nyansere
begrepet «midlertidighet» og a vurdere ulike kontekster vikarene inngar i, ndr man
ser pa sykefraver i bemanningsbyraene.

Nar det gjelder ansvaret for HMS ogarbeidsmilje for utleide arbeidstakere, er dette
delt mellom kundebedriften og bemanningsforetaket. Selv om innleier har ansvar for
HMS pé arbeidsplassen, vil utleier likevel ha ansvar for 4 forsikre seg om at dette fun-
gerer, og for at de utleide arbeidstakerne far tilstrekkelig opplering i HMS. Tidligere
undersokelser har papekt at bemanningsbransjen i stor grad synes a sette sin lit til at
kundebedriften tar dette ansvaret og sorger for forsvarlige arbeidsforhold (Nergaard
mfl. 2001). Alsos og Jensen (2013) tegner et overordnet bilde av at verneombuds-
ordninger og arbeidsmiljoutvalg finnes i en god del av bemanningsbedriftene, men
at ordningene generelt har liten betydning for og innflytelse poA HMS-arbeidet som
gjelder de utleide. Dette er i trdd med Nergaard og medforfattere (2011) som viser til
at bemanningsforetakene i liten grad har et verneapparat knyttet til det 4 folge opp de
utleide arbeidstakerne.

Utleiebedriften har altsd arbeidsgiveransvaret for den utleide arbeidskraften, men
innleier er likevel palagt enkelte sarlige plikter nir det gjelder arbeidsmiljoet. Nar det
kommer til oppfolging av arbeidstakere som er syke, hviler dette ansvaret pa arbeidsgiver
alene — altsd utleier. Alsos ogJensen (2013b) viser til at utleier pa lik linje med alle andre
arbeidsgivere har plike til & folge opp syke arbeidstakere samt 4 tilrettelegge arbeidet
for arbeidstakere med redusert arbeidsevne. Forskerne konkluderer likevel med at det
er fi bemanningsforetak som har tilrettelagt arbeidet for sine utleide arbeidstakere.
Dette synes & henge sammen med korte oppdragsperioder samt det 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. Mindre tilrettelegging som kontorpulter,
mus og lignende er det imidlertid stort sett lett & fi kundene med pa. Alsos ogJensen
peker pa at en god dialog med kunden og langvarige oppdrag er faktorer som gjor det
lettere 4 f3 til tilrettelegging. Det er imidlertid lite utprevd at kundene tilrettelegger
mot at de betaler redusert pris for den innleide arbeidstakeren. Forskerne framholder
at dette kan ha sammenheng med at de okonomiske insentivene for bemanningsfore-
takene til & gjennomfore en slik losning er sma, da de uansett ikke har lennsplikt for
vedkommende etter at oppdragsperioden har utlopt.
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Bemanningsbransjen: avtaler om lgnns- og arbeidsvilkar

Den vanligste avtalen innen bemanningsbransjen er «fast ansettelse uten garantilonn».
Selv om disse avtalene dominerer i bemanningsbransjen, har det vert stilt sporsmal om
hvorvidt kravene til en fast ansettelse oppfylles. Steen (2013:322) viser til at en avtale
som ikke gir rett til lonn pa et garantert niva, har f4 likhetstrekk med en fast arbeids-
avtale. Derimot framholder hun at den har mange likhetstrekk med en avtale om a vare
tilkallingsvikar. Bemanningsforetakene slipper risikoen med & métte betale lonn nar
det ikke er arbeid til den ansatte. Samtidig kan den ansatte takke nei til oppdrag han
eller hun ikke har lyst pa. Ifolge Steen er de gjensidige forpliktelsene som kjennetegner
faste arbeidsavtaler, ikke til stede i avtalene om «fast ansettelse uten garantilonn» som
bemanningsbyriene praktiserer. Oppfatningene er imidlertid delte. Egede-Nissen og
Lund (2012) framholder at avtalene om «fast ansettelse uten garantilonn er en lovlig
form for fast ansettelse, men at det stilles visse krav til hvordan bemanningsforetaket

kan avslutte arbeidsforholdet (jf. aml. kapittel 15).

Kompetanseutvikling

I hvilken grad personer pé atypiske ansettelseskontrakter fir tilbud om og deltar i
opplering og kompetansegivende tiltak i arbeidslivet, er i liten grad undersoke. Ifolge
teoriene om numerisk fleksibilitet og forskning som stetter antakelser om segmente-
ring og utvikling av A- og B-lag i arbeidslivet, er det lite som taler for at arbeidsgiverne
legger stor vekt pa kompetanseutvikling blant tilkallingsvikarene.

Nergaard (2002) drefter i hvilken grad atypisk ansatte er integrert pa arbeidsplas-
sen. Arbeidstakere som oppgir at de har annen hovedaktivitet enn arbeid (blant annet
studenter/elever), har sjelden deltatt i opplering pa arbeidsplassen siste fire uker og
oppgir ogs langt sjeldnere enn andre at de har anledning til & delta pé kurs eller opp-
lering i forbindelse med jobben (Nergaard 2002:34-36). Heltidsansatte deltar oftest
i kurs/utdanning. Forskjellen er derimot ikke stor mellom fast og midlertidig ansatte
med samme stillingsbrok. En undersokelse blant midlertidig ansatte fra 2006 viser at
om lag en fjerdedel av de midlertidig ansatte mener at de har darligere muligheter for
4 delta pa kurs og opplering enn fast ansatte (Nergaard 2006:24-25). Det er sarlig
midlertidig ansatte i sma stillinger som oppgir at de har et darligere oppleringstilbud
enn det fast ansatte har. Begge studiene baserer seg pa tilleggsundersokelser til SSBs
arbeidskraftundersokelser.

I en undersokelse av lerevilkar i kommunene (Aspoy, Nicolaisen & Nyen 2013)
blir det peke pa deltidsarbeid som et hinder for deltakelse i oppleringstiltak. Det er
imidlertid ikke entydig hvorvidt hinderet skyldes at deltidsansatte ikke onsker & delta
i opplering pa fridagene sine, eller om de i mindre grad far tilbud om & delta i ulike
oppleringsaktiviteter. Rapporten drofter leringsvilkir for ansatte i kommunen som
har grunnskole eller videregiende skole som heyeste utdanning.
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I en hovedfagsoppgave om vikarbruk i tre store dagsaviser, Aftenposten, Dagbladet og
Stavanger Aftenblad, 12004, berores ogsi spersmélet om kompetanseutvikling (Olsen
2004). Undersokelsen, som ble gjennomfert for reglene kom om midlertidig ansettelse
i den nye arbeidsmiljeloven, viser at avisene bruker flere typer midlertidige stillinger:
praksisvikarer, hospitanter, tilkallingsvikarer, prosjekestillinger og personlige vikarer.
Dessuten hadde vikariatene kortere varighet pa undersokelsestidspunktet (2004) enn
hva som var tilfellet noen ér tidligere. Dette hadde ifelge Olsen resultert i en slags
vikarkarusell, der de midlertidig ansatte sirkulerte mellom avisene pa korte kontrak-
ter. Olsen skriver at vikarkarusellen har sitt utspring i at bruken av korte midlertidige
stillinger er en effektiv méte & holde personalkostnadene nede pa. Videre pekes det
pa at det er vikarene selv som er de store taperne med denne ordningen. Den usikre
arbeidssituasjonen kombinert med fa rettigheter og harde krav gjor at de pa mange
mater blir et slags B-arbeidslag, skriver Olsen. Ogsé journalistfaglig reduseres de mid-
lertidig ansatte til et B-lag — arbeidsforholdene forer til at de fleste vikarer reduseres
til nyhetsprodusenter.

Opplaring i HMS-rutiner og sikkerhet er ogsa et viktig aspekt ved oppleringen
og hvor kravene er nedfelt i lov og forskrift. Ovenfor viste vi til undersekelser blant
bemanningsbyriene (Nergaard mfl. 2011; Alsos & Jensen 2013a, b) som konkluderte
med mangelfull oppfolging av HMS og verneordninger for vikarer som jobber ute
hos kunde. Den svenske journalisten Torp (2013) har vert 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 Luled, november 2011, som rammet unge innleide arbeidstakere svart
hard, reiser hun spersmal omkring 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 kon-
trakeskjeder der ansvaret for opplering og sikkerhet pulveriseres. «Nar allt handlar om
jobb til varje pris vigar fa siga nej nir telefonen ringer, skriver hun pa bokens bakside.
Sitatet viser til unge arbeidstakere pa tilkallingskontrakter som i mange tilfeller ikke
tor si nei til en jobb, selv om de opplever den som risikofylt med mangelfull opplering.

Balanse mellom arbeidsliv og fritid
Den siste pilaren i Eurofound sin modell over jobbkvalitet pa individniva dreier seg
om balanse mellom arbeidsliv og fritid. Dette temaet er i liten grad behandlet for seg
selv i den litteraturen vi har gjennomgatt. Samtidig har vi sett at flere av undersokel-
sene behandler sporsmil omkring forholdet mellom arbeidstid og fritid pa en mer
indirekte mite.

P4 den ene siden har vi referert til undersekelser som viser at ansatte i mange tilfeller
onsker & jobbe deltid fordi det bide gir dem mer fritid samlet sett og storre muligheter
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til 4 planlegge fritiden (Nicolaisen & Brithen 2012; Moland 2013). P4 den andre si-
den har vi vist til undersokelser hvor ansatte jobber i sma deltidsstillinger, og der det &
pata seg ckstravakter er viktig for & fa okt arbeidstiden (Nergaard 2012, 2013; Moland
2013; Trygstad 2014). Ansatte som «jager ckstravakter», og de som er tilsatt pd rene
tilkallingskontrakter, har det til felles at de ma ta de vaktene som blir ledige, eller stille
pa jobb nér det er behov for ekstra bemanning. I mange tilfeller vil dette vare vakter
i helgene og pé kveldene som er lite populere blant virksomhetens ovrige ansatte, og
som er lite forenlig med det som Nicolaisen (2012) betegner som samfunnets kol-
lektive tidsrytme nar det gjelder arbeidstid og fritid. Folgelig kan det vare vanskelig &
planlegge fritiden og sosiale aktiviteter sammen med andre nar man jobber pé tilkalling
eller patar seg ekstravakter. Mange vil ogsd kvie seg for & si nei nar arbeidsgiver ringer,
fordi de da kanskje vil rykke nedover pa lista og ikke fa tilbudet neste gang.

Tilkallingskontrakter legger til grunn at ansatte skal jobbe etter tilkalling, og bade
arbeidstid, arbeidsmengde og lonn vil i mange tilfeller ikke vare bestemt. Hvordan
ansatte opplever & jobbe under disse betingelsene og balansere dette i forhold til fritid,
vil i stor grad avhenge av den enkeltes livssituasjon og mulighetene for eventuelt 4 f3
en jobb med fastere arbeidstider dersom det er onskelig.
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4 Omfang og utbredelse

I dette kapitlet ser vi pa hva ulike kvantitative datakilder kan fortelle om omfang og
utbredelse av tilkallingskontrakter. Et sentralt sporsmal er hvor mange arbeidstakere
som er tilkallingsvikarer i betydningen at de har en avtale om lonns- og arbeidsvilkar
uten fastsatt arbeidstid. I forlengelsen av dette er det ogsa relevant & undersoke den
gruppen som kombinerer sma deltidsstillinger med & pata seg ekstravakeer. Vivil videre
se pa hvilke typer arbeidstakere som befinner seg i slike ansettelsesforhold. Er dette
studenter som arbeider ved siden av studiene? Andre som ensker den fleksibiliteten
et slike arbeidsforhold gir? Eller er det arbeidstakere som ikke far en fastere tilknyt-
ning? Et annet sporsmal er hvor langvarige slike ansettelser er, og hva som skjer med
arbeidstakere over tid. Et tredje tema er hvilke virksomheter det er som benytter
tilkallingsvikarer/kontrakter. Er det variasjoner mellom bransjer og mellom sma og
store virksomheter?

4.1 Arbeidstakere uten fastlagt arbeidstid

I en tilleggsundersekelse til AKU i 4. kvartal 2013 inkluderte vi sporsmal for 4 fange
opp arbeidstakere pa tilkallingskontrakter.” Formaélet var & kunne skille mellom grup-
pen som ikke har noen avtalt arbeidstid, og deltidsansatte som pétar seg ekstravakter
og (andre) midlertidig ansatte som fyller behovet for ekstrahjelp.

Vi forutsatte at en del arbeidstakere kan utelukkes fra sporsmélet om tilkallingskon-
trake. Vihar sett bort fra fast ansatte som oppgir at de arbeider heltid, og deltidsansatte
som har en avtale om fast ukentlig arbeidstid. @vrige deltidsansatte og alle midlertidig
ansatte fikk folgende sporsmal om tilkallingskontrakt:

e Harduen arbeidstidsordning som inneberer at du er tilkallingsvake, det vil si at du
bare arbeider nar det er behov for ekstrahjelp eller vikarer pa arbeidsplassen din?

I AKU konstrueres vekter som bliser utvalget opp til befolkningssterrelse. Av
droye 2,4 millioner lonnstakere, gikk sporsmalet til 17 prosent av lennstakerne, eller

2! Sporsmalene ble stilt i forbindelse med et annet Fafo-prosjekt og var allerede utformet da prosjektet
om tilkallingsvikarer ble iverksatt.
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418 000 personer, som vist i tabell 4.1. Droye halvparten av disse (54 %) er fast ansatte
pa deltid, de ovrige fordeler seg pa midlertidig ansatte, men henholdsvis heltid (24 %)
og deltid (22 %).

Tabell 4.1 Hvem far spgrsmalet om tilkallingskontakter (mork rute). AKU 2013, 4. kvartal.

Heltid Deltid

Antall % Antall %
Fast ukentlig arbeidstid 1398 000 58 301 000 12
Variabel ukentlig arbeidstid 243 000 10 188 000 8
Ingen avtale om arbeidstid 61000 3 33000 1
Annet - 0 - 0
Tilkallingsvikar - 0 6 000 0
Midlertidig ansatt 99 000 4 92 000 4
lalt 1803 000 74 621000 26
Far spersmal om tilkallingsvikar 4% +13% =17 %

I alt oppga 3 prosent av lonnstakerne at de har en avtale som innebarer at de er tilkal-
lingsvikar i betydningen at de kun arbeider nar det er behov for ekstrahjelp eller vikar
paarbeidsplassen (tabell 4.2). Dette inkluderer dem som ikke har fatt spersmalet, men
som har en tilsetting som gjor at det er lite sannsynlig at de har en slik tilknytning
(heltidsansatte og deltidsansatte med fast arbeidstid).

Tabell 4.2 Har du en arbeidstidsordning som innebaerer at du er tilkallingsvakt? Prosentuert ut
fra alle lonnstakere, ogsa de som ikke var relevante for spersmalet (jf. tabell 3.1). AKU 2013,
4. kvartal.

Ja Nei Ikke spurt 1alt
Heltid / fast ansatt - - 70,4 70,4
Deltid / fast ansatt / fast ukentlig arbeidstid - - 12,6 12,6
Deltid / fast ansatt / variabel ukentlig arbeidstid 1,0 7,9 - 7,9
Deltid / fast ansatt / ingen avtalt ukentlig arbeidstid 0,4 1,3 - 1,3
Kun tilkalling (fast ansatt pa deltid) 0,1 0,1 - 0,1
Midlertidig ansatt, deltid 1,3 3,7 - 3,7
Midlertidig ansatt, heltid 0,4 4,0 - 4,0
lalt 3.1 19,9 83,0 100,0
N 219 1017 6 890 8126

Midlertidig ansatte i deltidsstilling utgjor en god del av dem som oppgir at de kun
arbeider nar arbeidsgiver har behov for folk, det samme gjelder fast ansatte pa deltid

40



som oppgir at de har en arbeidstidsordning der arbeidstiden varierer fra uke til uke.
Det er viktig & merke seg at antall personer i undersokelsen som defineres som tilkal-
lingsvikarer, er lavt (N = 219), og at fordelingen pa grupper er usikker. Formalet med
inndelingen i ulike tiknytninger i tabell 4.2 er forst og fremst & beskrive hvem som har
fatt sporsmalet, og hvem som grupperes som «nei» ut fra at de har et arbeidsforhold
som gjor det lite sannsynlig at de er tilkallingsvikar.

Hva kjennetegner tilkallingsvikarene?

Figur 4.1 viser at tilkallingskontrakter er mest vanlig for unge arbeidstakere (12 prosent
av lonnstakere under 25 r). Andelen er ogsd hoy blant dem som kombinerer arbeid og
annen aktivitet som skolegang (16 prosent). Vi finner hoyere andel tilkallingsvikarer
blant kvinner enn menn og blant dem med lavest formell utdanning. Dette henger
dels sammen med aldersfordelingen, siden unge arbeidstakere ofte ikke har fullfert
sin utdanning.

Figur 4.1 Andel tilkallingsvikarer etter alder, utdanning, kjenn og hovedsakelig aktivitet. Pro-
sentuert ut fra alle, inkludert dem som ikke fikk sparsmalet (heltidsansatte og deltidsansatte
med fast ukentlig arbeidstid). N = 219.
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Deltid/ yrkesaktiv

Status
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Menn

50-64 ar
40-49 ar
35-39 ar
30-34 ar
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Alder
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VGO 2
Grunnskole/VGO 1

Utdanning
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Prosent
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Vi ser ogsd pa hvordan andelen tilkallingsvikarer varierer etter bransje og yrke (figur
4.2 0g4.3). Andelen pi tilkallingsvikarer er hoyest innen sosialtjenester, overnatting
og serveringsvirksomhet. Men ogsa innen forretningsmessig tjenesteyting (blant annet
rengjoring, vakt og arbeidsutleic), transport og detaljhandel er andelen hoyere enn
gjennomsnittet. Dette er alle bransjer med driftstid/apningstid utover ordiner dagtid.

Arbeidstakere i heltidsstilling fikk ikke sporsmaélet om tilkallingskontrake. Dette
kan bidra til 4 underdrive omfanget i bransjer med hoy heltidsandel, jamfor at det ogsd
kan vere tilkallingsvikarer som jobber heltid.

Figur 4.2 Andel tilkallingsvikarer etter bransje. Prosentuert ut fra alle, inkludert dem som ikke
fikk spersmalet (heltidsansatte og deltidsansatte med fast ukentlig arbeidstid). N = 219.
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Undervisning
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forsikringsvirksomhet

Industri, olje, bergverk
Offentlig administrasjon

Bygg, anlegg, el og kraft
Faglig, vitenskapelig og
teknisk tjenesteyting

Informasjon og
kommunikasjon

Engroshandel

0 5 10 15 20 25
Prosent

Det er klare forskjeller mellom yrkesgrupper (figur 4.3). Tilknytningsformen er forst
og fremst knyttet til salg, service og omsorgsyrker (f.cks. butikkmedarbeider, omsorgs-
arbeider, assistenter innen helse og sosial tjenesteyting) og yrker uten krav til utdanning.
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Figur 4.3 Andel tilkallingsvikarer etter yrke. Prosentuert ut fra alle, inkludert dem som ikke fikk
sporsmalet (heltidsansatte og deltidsansatte med fast ukentlig arbeidstid). N = 219.

Salg, service, omsorg

Yrker uten krav til utdanning
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4.2 Tilkallingsvikarer: kjennetegn ved arbeidsforholdet

Arbeidstakere som svarte «ja» pa spersmélet om tilkallingskontrake, fikk spersmal om
hvorfor de har en slik arbeidstidsordning. Den viktigste grunnen til 4 ha en arbeidsord-

Figur 4.4 Hva er den viktigste grunnen til at du har en arbeidstidsordning der du kun arbeider
nar det er behov? AKU 2013, 4. kvartal. N = 218.

Prosent
50

451
40+
35
30
25
20
15-
10+

54

Ikke har fatt @nsker den @nsker a Andre
annet arbeid fleksibiliteten kombinere arsaker
som en slik ekstrajobb
ordning gir med studier
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ning der man kun jobber nar det er behov, er ensket om & kombinere ekstrajobb med
studier (figur 4.4). En av fire oppgir at de ikke har fatr annet arbeid, mens hver femte
sier at de onsker den fleksibiliteten en slik ordning gir.

Vi spurte ogsé om tilkallingsvikarene trodde de ville fa tilbud om & gi over i en
stilling med fast avtalt arbeidstid hos sin ndvarende arbeidsgiver i lopet av de neste
12 manedene. Flertallet svarer «nei», mens én av fire sier «ja». En god del vet ikke.
Denne typen arbeidsforhold oppfattes dermed i hovedsak ikke som rekrutteringsstil-
linger, selv om et ganske stort mindretall ser for seg muligheten for en fastere tilknytning
hos arbeidsgiver. Av dem som tror de far tilbud om fast avtalt arbeidstid, vil de fleste
ta imot. Men her er antall intervjuede lite, og tallene blir derfor svert usikre.

Tabell 4.3 Tror du at du far tilbud om a ga over i en stilling med fast avtalt arbeidstid hos din
navaerende arbeidsgiver i lopet av de neste 12 manedene? Prosent. AKU 2013.

Prosent
Ja 23
Nei 60
Vet ikke 17
I alt 100
N 219

Figur 4.5 Hvor lenge har du hatt en arbeidstidsordning der du kun arbeider nar det er behov?
AKU 2013, 4. kvartal. N = 219.
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Vi spurte ogsa hvor lenge arbeidstakerne hadde hatt en ansettelse der de kun arbeidet
ved behov. En tredjedel sier at de har hatt dette i mer enn to r, mens 40 prosent oppgir
at de har hatt en slik arbeidstidsordning i under ett ar (figur 4.5). Det er dermed en del
tilkallingsvikarer som har en slik arbeidstidsordning i ganske lang tid.

4.3 Arbeidstakere pa tilkallingskontrakter og
deltidsansatte som patar seg ekstravakter

Arbeidstakere som oppgir at de er tilkallingsvikarer, er kun en av flere grupper som
bidrar til & fylle behovet for ekstravakter i arbeidslivet. En annen relevant gruppe
arbeidstakere er ansatte i deltidsstillinger som arbeider mer enn avtalt. Deltidsandelen
er hoy i Norge. At deltidsansatte patar seg ekstravakeer for a oke stillingsstorrelsen, er
et fenomen som er kjent gjennom studier av deltidsbransjer (se kapittel 3.1). For noen
deltidsansatte er dette knyttet til at de har en stilling som er mindre enn ensket. For
andre er det 4 kombinere en deltidsstilling med ekstravakter en strategi som gir onsket
fleksibilitet (Nicolaisen & Brathen 2010). Dette vil veere ulike kategorier arbeidstakere
nar vi ser pd arbeidstidsavtale. Men i en analyse som skal se pa hvilke arbeidskraftbehov
tilkallingsvikarer loser — og hvilken rolle denne typen arbeidstakere spiller i arbeids-
markedet — er det relevant & sammenligne tilkallingsvikarer og deltidsansatte som
patar seg ckstravakter.

Her er vi interessert i om regelmessig mertid / hyppige ekstravakter har fellestrekk
med bruk av tilkallingsvikarer, for eksempel ved & vare benyttet i samme bransjer eller
for dlose samme type behov hos arbeidsgiver. I sporsmalet er det ikke skilt mellom om
dette er arbeidstid som pélegges av arbeidsgiver, eller om det er «ledige vakter» som
tilbys deltidsansatte som onsker & arbeide mer. Ordlyden i spersmalet er imidlertid
«bedt om», noe som peker i retning av at dette er vakter det er frivillig & pata seg.

Type arbeidstidsavtale er sentral for 4 forstd variasjon i ekstravakter eller tilkal-
lingskontrakter blant deltidsansatte. Med arbeidstidsavtale mener vi om arbeidstakeren
arbeider like mange timer hver uke (fast ukentlig arbeidstid), om arbeidstiden varierer
fra uke til uke, for eksempel pa grunn av skift/turnus (variabel arbeidstid), eller om
arbeidstakeren ikke har noen avtale om arbeidstid (ingen avtale). Men vi har ogsa
informasjon om arbeidstakeren har en arbeidstidsordning med skift/turnus eller ikke.
Flertallet av dem som har en arbeidstid som varierer fra uke til uke, vil arbeide skift/
turnus. Men det er ogsé en del arbeidstakere som har variabel arbeidstid uten at dette
er formalisert i en skift-/turnusordning. Spersmélene om arbeidstidsavtale og arbeids-
tidsordning inngar i det faste sporreskjemact til AKU, se kapittel 2.2. Fra en rekke
undersokelser om deltid vet vi at utfordringer ved 4 fa arbeidsplanene til & gi opp og
& fylle vakeer i helgene og pa kveldene er en sentral begrunnelse fra arbeidsgiver for &
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benytte sma deltidsstillinger (se f.cks. Moland 2013 som oppsummerer forskning om
heltid/deltid, og Nergaard 2012 for varchandelen). Vi forventer derfor at forekomsten
av ckstravakter er hoyest blant deltidsansatte som arbeider skift/turnus.

Blant tilkallingsvikarene oppgir knappe halvparten at de jobber ukentlig og oftere
(figur 4.6). Legger vi til dem som jobber to til tre ganger i mineden, fir vi en andel
pa to tredjedeler som tilkalles noenlunde regelmessig. Blant deltidsansatte for ovrig
varierer andelen etter arbeidstidsordning. Blant dem som har skift-/turnusordning,
sier om lag 20 prosent at de blir bedt om 4 pata seg ckstravakter pa ukentlig basis, og
mellom 40 og 50 prosent oppgir at de blir spurt om 4 pata seg vakeer to til tre ganger
i maneden eller hyppigere (regelmessig). For deltidsansatte som har fast ukentlig
arbeidstid og ikke jobber skift/turnus, er det & jobbe ekstravakter noe de sjelden gjor.
Gruppen som oppgir at arbeidstiden varierer fra uke til uke, men som ikke arbeider
skift/turnus, befinner seg i en midtposisjon. Det er derimot ingen forskjeller mellom
dem som arbeider kort deltid og lang deltid. Det ser dermed ikke ut til at ansatte i sma
stillinger oftere enn andre blir bedt om & pata seg ekstravakeer.

Figur 4.6 Hvor ofte blir du bedt om a pata deg ekstraarbeid, for eksempel i form av ekstravakter?
/ Hvor ofte patar du deg tilkallingsvakter eller ekstravakter? AKU 2013, 4. kvartal.
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eller oftere i maneden
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Annen type variabel
arbeidstid

Fast ukentlig arbeidstid

Kort deltid

Lang deltid
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Vi kan ogsa «snu» tematikken i figur 4.6 og sperre: Hvor mange av dem som pétar
seg eller blir bedt om & pata seg «ekstravakter» pa jevnlig basis, er tilkallingsvikarer,
og hvor mange er deltidsansatte som blir bedt om 4 jobbe ekstra? Av dem som patar
seg ckstravakeer / blir tilkalt ukentligeller oftere, er en droy tredjedel tilkallingsvikarer,

46



de ovrige er deltidsansatte som jobber ekstra (tabell 4.4). Blant dem som jobber ckstra
av og til (to til tre ganger i mineden), finner vi stort sett deltidsansatte med fastlagt
arbeidstid. Utenom tilkallingsvikarene er det serlig gruppen som har skift-/turnusord-
ning eller annen variabel arbeidstid, som blir bedt om & pata seg ekstraarbeid pa hyppig
basis (ukentlig eller oftere).

Tabell 4.4 Hvilke typer arbeidstakere arbeider ofte ekstravakter/tilkallingsvakter, etter hyp-
pighetet. Deltidsansatte med fastlagt arbeidstid og tilkallingsvikarer. AKU 2013, 4. kvartal.

Ukentlig eller oftere  To til tre ganger i maneden

Arbeidstid/tilknytning

Tilkallingsvikar 36 15
Kort deltid ellers 27 37
Lang deltid ellers 37 48
lalt 100 100
Arbeidstidsordning

Skift/turnus 40 46
Annen variabel arbeidstid 13 15
Fast ukentlig arbeidstid 12 22
Tilkallingsvikar 35 17
lalt 100 100
N 276 349

Kjennetegn ved dem som regelmessig tilkalles / arbeider ekstravakter

Vistilte dem som blir spurt om & péta seg ekstravakeer / blir tilkalt pa regelmessig basis,
flere oppfolgingssporsmail. Med regelmessig forstar vi dem som blir spurt om & pata
seg ckstravakeer / blir tilkalt to til tre ganger i maneden eller oftere. Disse far sporsmal

om folgende forhold:

e Hvor mange timer jobber de ekstra / som tilkallingsvikar?

o I hvilke situasjoner blir de tilkalt / bedt om & arbeide ekstra?

o Erde fornoyde med arbeidstidsordningen, eller ensker de en annen ordning?
o Opplever de press for 4 si ja til foresporsler om vakeer?

Siden disse sporsmélene bade ble stilt til tilkallingsvikarer og deltidsansatte med fastlagt
arbeidstid, kan vi sammenligne de to gruppene og se om tilkallingsvikarene skiller segut.

Hvor mye jobber de?
Arbeidstakere som er tilkallingsvikarer pd regelmessig basis (tilkalles to til tre ganger i
maneden eller oftere), fikk spersmal om hvor mange timer de vanligvis jobbet per uke.
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Tilsvarende sporsmal ble stilt til deltidsansatte med avtalt arbeidstid som blir spurt om
4 pata seg ckstravakter pa regelmessig basis.

For tilkallingsvikarer som arbeider ukentlig eller oftere, tilsvarer arbeidstiden i
gjennomsnitt halv stilling, mens deltidsansatte med mange ekstravakter i gjennomsnitt
oker arbeidstiden sin med en dagi uka (malt ved median). For arbeidstakere som tilkal-
les / blir bedt om & arbeide ekstra to til tre ganger i maneden, utgjor dette droye 1,5
arbeidsdag per méned (median), jamfor at slike vakter ikke nodvendigvis tilsvarer hele
arbeidsdager. Det er betydelig variasjon innad i gruppene i hvor mange timer ekstra
som arbeides, og en del personer har heller ikke klart & svare pa dette sporsmalet. Tabell
4.5 mé derfor tolkes forsiktig og betraktes som en indikasjon pé hva tilkallingsvikarer/
ekstravakter kan innebere av arbeidstider for dem som ofte eller av og til blir spurt.

Tabell 4.5 Hvor mange timer i form av tilkallingsvakter eller ekstravakter arbeider du i en vanlig
uke (maned)?/Hvor mange timer utover avtalt arbeidstid arbeider du i en vanlig uke (méaned)?
Vi tenker her pa ekstravakter eller annen arbeidstid som lennes. AKU 2013, 4. kvartal.

Tilkallingsvikar / Deltidsansatt / Tilkalles / tar
tilkalles ukentlig ekstravakter ekstravakter to til tre
eller oftere pa ukentlig basis ganger i maneden
Per uke Per uke Per maned
Gjennomsnitt 20 10 14
Median 20 8 12
N 91 140 279

Hvorfor tilkalles de / jobber de ekstra?

I hvilke situasjoner blir arbeidstakeren tilkalt eller bedt om & pata seg ekstravak-
ter? Sporsmalet ble kun stilt til dem som arbeider ekstra / blir tilkalt pa noenlunde
regelmessig basis (to til tre ganger i mineden eller oftere). Figur 4.7 viser at sykdom pa
arbeidsplassen er en viktig begrunnelse for ekstravakeer/tilkalling. Dette gjelder bade
for tilkallingsvikarer og deltidsansatte som arbeider ekstra. Droye halvparten i begge
grupper oppgir at de blir tilkalt / bedt om & jobbe ekstra for & fa dekket vakter pa kveld,
natt eller helg, og om lag like mange jobber (ekstra) i forbindelse med fericavvikling.
Litt faerre viser til arbeidstopper, mens en droy tredjedel sier at for lav grunnbemanning
er en arsak til at de blir tilkalt / bedt om & jobbe ekstra. Figur 4.7 illustrerer ogsa at
bruk av tilkallingsvikarer og det & be deltidsansatte pita seg ekstraarbeid er strategier
som dekker samme type arbeidskraftbehov.

48



Figur 4.7 Nar er det du i hovedsak blir tilkalt eller bedt om & pata deg ekstravakter? Deltids-
ansatte med fastlagt arbeidstid (N = 486) og tilkallingsvikarer (N = 152) som tilkalles / jobber
ekstra regelmessig. AKU 2013, 4. kvartal.
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Hvilken type arbeidstidsavtale gnsker de?

Undersokelser blant deltidsansatte viser at en del arbeidstakere patar seg ekstravakter
eller tilkallingsvikariater fordi de ikke far fast arbeidstid eller tilstrekkelig med timer i
sin stilling (ufrivillig deltid). Andre ensker @ kunne pata seg ckstravakter uten & forplikte
seg til et bestemt antall timer. Vi spurte arbeidstakere som tilkalles, og deltidsansatte
som tar ekstravakter pd regelmessig basis, om de er forngyde med denne ordningen.
Eller er det slik at de onsker en annen ordning? Tilkallingsvikarer som blir tilkalt

jevnlig, fikk felgende sporsmal:

o  Onsker du fast avtalt arbeidstid framfor 4 vare tilkallingsvikar, foretrekker du &
jobbe som n4, eller onsker du & kombinere fast arbeidstid med mulighet for 4 ta
ekstravakter?

Deltidsansatte som ikke er tilkallingsvikarer, men som jevnlig blir bedt om 4 péta seg
ekstravakter, fikk folgende sporsmal:

e Onsker du lengre avtalt arbeidstid i stedet for 4 ta ekstravakeer, foretrekker du &
kombinere nivarende avtalte arbeidstid med ekstravakter, eller ensker du helst ikke
djobbe mer enn det som er avtalt?
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En droy fjerdedel i begge grupper sier at de ensker lengre avtalt arbeidstid (deltids-
ansatte) eller en avtale med avtalt arbeidstid (tilkallingsvikarer eller deltidsansatte uten
arbeidstidsavtale). Mellom 40 og 50 prosent er forneyde med ndvarende ordning, mens
én av fire tilkallingsvikarer vil ha en kombinasjon av fast avtalt arbeidstid og ekstravakter.
En tredjedel av deltidsansatte som blir bedt om 4 pata seg ekstravakter, sier at de ikke
onsker 4 arbeide mer enn avtalt.

Figur 4.8 Foretrukket arbeidstidsordning. Deltidsansatte med fastlagt arbeidstid (N = 450)
og tilkallingsvikarer (N = 175) som tilkalles / jobber ekstra regelmessig. AKU 2013, 4. kvartal.
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Press for a si ja?

Vi spurte ogsd om arbeidstakerne opplevde et press for 4 si ja til forespersel om a pata
seg ckstravakter eller si ja nd man ble tilkalt. Om lag 30 prosent svarer at de opplever
et slikt press, mens resten sier nei (figur 4.9). Det er ikke vesentlige forskjeller mel-
lom rene tilkallingsvikarer og deltidsansatte som blir bedt om 4 péta seg ekstravakter
regelmessig. Det er heller ikke vesentlige forskjeller mellom dem som er forneyde med
dagens arbeidstidsordning (jf. inndelingen i figur 4.8), og dem som ensker at mer av
arbeidstiden er fastlagt.
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Figur 4.9 Opplever du et press for a si ja til forespgrsler fra arbeidsgiver om a pata deg ekstra-
vakter, selv om det egentlig ikke passer? Tilkallingsvikarer som tilkalles regelmessig (N = 153)
og deltidsansatte som blir bedt om & jobbe ekstra regelmessig (N = 473). AKU 2013, 4. kvartal.
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4.4 Andre spgrreundersgkelser blant arbeidstakere

Vivil kort referere funn fra to andre relevante sporreundersokelser blant arbeidstakere

i bransjer der det er vanlig med tilkallingskontrakter og/eller ekstrahjelper. Sporsmal

om tilknytningsform ble stilt til deltidsansatte i varchandel (2012/2013) og til arbeids-
takere i utelivsbransjen (2013). Sporreundersekelsen blant ansatte innen varchandel er
del av en undersokelse om deltidsstillinger og ufrivillig deltid som Fafo gjennomforte

for Fellestiltakene LO og Virke. Det ble gjennomfert sperreundersokelser blant ansatte,
ledere og tillitsvalgte (Nergaard 2012, 2013). Undersokelsen skulle danne et fakea-
grunnlag for HK og Virke sitt arbeid mot ufrivillig deltid og for storre stillinger, blant
annet i regi av regjeringens krafttak mot ufrivillig deltid. Sperreundersokelsen blant

ansatte i utelivsbransjen er del av et storre prosjekt for Arbeids- og sosialdepartementet
som tar for seg arbeidsvilkarene i utelivsbransjen (Trygstad mfl. 2014).
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Ekstrahjelper i varehandel

Sperreundersokelsene innen varehandel omfattet ledere, tillitsvalgte og ansatte innen
ulike deler av detaljhandelen, det vil si dagligvarehandel og faghandel. Undersekelsen
blant ledere var avgrenset til butikksjefer og avdelingsledere i fem kjeder som er medlem
av Virke. Bade ledere og tillitsvalgte oppgir at det er krevende & f2 fylt vakeer pé kveld,
helg og ved behov for ekstravakter. En ofte brukt strategi for & fa arbeidsplanene til
ga opp er & be deltidsansatte om & pata seg ekstravakter (Nergaard 2012).

Undersekelsen blant ansatte var avgrenset til deltidsansatte i alderen 21-65 ér, og
utvalget var trukket pa basis av arbeidstakerregisteret. I alt ble det gjennomfert 964
intervjuer. Utvalget representerer om lagen tredjedel av alle butikkmedarbeidere innen
detaljhandel. Unge arbeidstakere under 21 &r utgjor ogsd en tredjedel, mens heltids-
ansatte i alderen 21 ar og eldre utgjor den siste tredjedelen av butikkmedarbeiderne.

Arbeidstakerne ble spurt om de er fast ansatt, midlertidig ansatt vikar eller er
ringehjelp/ekstrahjelp. Vi spurte ogsa om arbeidstid, det vil si hvor mange timer den
enkelte skulle jobbe per uke («Hvor mange timer skal du arbeide per uke ut fra din
arbeidsavtale?> ). Her ble det notert hvis svaret var «Har ingen avtale om et fast antall
timer». Formélet med disse spersmaélene var ikke & identifisere tilkallingsvikarer som
egen gruppe, men svarene gir likevel en indikasjon pa omfang. I tabell 4.6 ser vi disse
opplysningene. I alt oppgir 11 prosent av de deltidsansatte over 21 ér at de er ekstra-
hjelp/ringevikar. Svert fi oppgir at de er vikar / midlertidig ansatt for evrig, og disse
er i tabell 4.6 slatt ssmmen med fast ansatte.

Hvis vi med tilkallingsvikar forstir en ringehjelp/ekstravakt uten arbeidstidsavtale,
er andelen cirka 5 prosent av deltidsansatte over 21 ar innen detaljhandel. Men det er
14 prosent i alt som oppgir at de ikke har fastsatt ukentlig arbeidstid. I tillegg er det
like mange (ytterligere 14 prosent) som ikke vet hvor mange timer de skal jobbe per
uke (svarer «vet ikke» ). Varehandel kjennetegnes dermed av at mange deltidsansatte
har en uklar arbeidstidsavtale i betydningen at arbeidstakeren eksplisitt sier at arbeids-
tiden ikke er avtalt, eller at arbeidstakerne ikke vet hvor mye de skal jobbe hver uke.
Uklar arbeidstid er et fenomen som strekker seg utover rene tilkallingskontrakeer i
betydningen de som er ringehjelper eller lignende. Ogsa fast ansatte oppgir at de ikke
har noen avtale om antall timer de skal arbeide.

Hva s med dem som ikke omfattes av undersokelsen, det vil si heltidsansatte og
unge deltidsansatte (under 21 ar)? Man kan anta at andelen ringevikarer/ckstrahjelper
er hoy i sistnevnte gruppe og lav i forstnevnte gruppe. Vi kan ikke si noe om hvordan
omfanget av ringevikarer uten avtalt arbeidstid ville veert innen detaljhandel dersom
disse to kategoriene hadde vart inkludert i undersokelsen blant ansatte i varehandel.
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Tabell 4.6 Ansettelsesforhold i detaljhandel. Deltidsansatte 21-64 ar. N = 964.

Ingen avtale Oppgir antall
om arbeidstid timer Vet ikke 1alt
Fa.st ans.a'-ct eller . 9 67 13 88
midlertidig ansatt vikar
Ringehjelp/ekstrahjelp 5 4 2 1
Annet 0 0 0 1
lalt 14 72 14 100

Ansatte i utelivsbransjen
12013 gjennomforte Fafo en sporreundersokelse blant ansatte i utelivsbransjen, det
vil si restauranter, barer og andre serveringssteder. Her ble ogsa spersmal for & iden-
tifisere tilkallingskontrakeer (tilkallingsvikarer) inkludert. Undersokelsen omfattet
bide heltids- og deltidsansatte, og dreye 800 personer ble intervjuet. Utvalget ble
dels rekruttert gjennom meningsmaélingsbyraenes paneler, dels fra Fellesforbundets
medlemmer (Trygstad mfl. 2014). Vi kan anta at arbeidstakere med lang ansiennitet
i bransjen er overrepresentert, men undersekelsen omfattet ogsa mange unge arbeids-
takere, inkludert studenter med ekstrajobb i bransjen.

Utvalget ble stilt samme sporsmél om tilkallingskontrakt som i AKU (jf. avsnitt
4.2 i denne rapporten):

e Har du en arbeidstidsordning som inneberer at du er tilkallingsvake eller ekstra-
vake, det vil si at du bare arbeider nér det er behov for ekstrahjelp eller vikarer pa
arbeidsplassen din?

I alt svarer 23 prosent «ja>» pa dette sp@rsmiﬂet, 72 prosent svarer «nei», mens S pro-
sent svarer «vet ikke». Flertallet av de egendefinerte tilkallingsvikarene oppgir at de
ikke har noen avtalt arbeidstid, men det er ogsa en viss andel som oppgir at antallet
timer er regulert. Mens 7 prosent oppgir & vare ekstravakter uten noen avtalt arbeidstid,
sier 6 prosent at de ikke vet. De som svarte at de var tilkallingsvikarer, ble spurt om
hvorfor de hadde denne typen tilknytning. Svarfordelingen skiller seg ikke vesentlig
fra det vi fant for alle bransjer samlet (figur 4.4).

Samtidig viser tabell 4.7 at den samlede andelen arbeidstakere som oppgir at de
ikke har noen avtale om arbeidstid, er 27 prosent. Det er med andre ord mange ansatte
utover dem som betegner seg som tilkallingsvikarer, som oppgir at de ikke har avtalt
arbeidstid. Ytterligere 14 prosent sier enten at de ikke vet om de har arbeidstidsavtale
(4 prosent), eller at de ikke har noen avtale om arbeidsforholdet (10 prosent). Med
andre ord oppgir under 60 prosent av dem som svarte pa undersokelsen, at de har
avtalt arbeidstid.

Uansett hvordan man velger 4 fortolke tallene i tabell 4.7, viser de at utelivsbran-
sjen har en hoy andel arbeidsforhold der hele eller deler av arbeidstiden er uregulert.
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Mellom 10 og 16 prosent oppgir at de er tilkallingsvikarer uten avtalt arbeidstid. I
tillegg oppgir langt flere enn (de egendefinerte) tilkallingsvikarene at de ikke har noen
avtale om arbeidstid, at de ikke har avtale om lonns- og arbeidsvilkar, eller er usikre pa
hvordan arbeidstiden er avtalt.

Vi spurte ogsd om type ansettelse. I alt oppga 14 prosent av respondentene i ute-
livsbransjen at de er ekstrahjelper, mens 5 prosent er sesongansatt. Dette er en langt
hoyere andel enn det vi finner i AKU.

Tabell 4.7 Type tilknytning og type arbeidstidsavtale. Sperreundersgkelsen blant ansatte i
utelivsbransjen 2013. N = 816.

Type arbeidstidsavtale
Fastlagt Ikke avtale om Ikke avtale

arbeidstid arbeidstid eller vet ikke lalt
I. Tilkallingsvikar / ikke tilkallingsvikar
Tilkallingsvikar 7 10 6 23
Ikke tilkallingsvikar 50 15 7 72
Vet ikke 2 2 1 5
lalt 59 27 14 100
Il. Type ansettelseskontrakt
Ekstravakt/sesongansatt 3 10 8 20
Fast/midlertidig ansatt 56 16 7 80
lalt 59 26 15 100

4.5 Utvikling i tilknytningsformer over tid

Det finnes ikke opplysninger i AKU som kan identifisere utbredelsen av tilkallingsvika-
rer over tid siden sporsmalet om tilkallingsvikar kun er stilt én gang. Vi vet imidlertid
fraundersokelsen 2013 (AKU 4. kvartal) i hvilke typer ansettelser slike avtaler er mer
vanlige. Et relevant sporsmal er derfor om arbeidstidsavtaler/ansettelsesformer med
heyt innslag av tilkallingsvikarer er blitt mer vanlig over tid.

I figur 4.10 viser vi innslaget av tilkallingsvikarer blant ulike grupper deltidsansatte
og blant midlertidig ansatte. Deltidsansatte med et fast timetall per uke fikk ikke
sporsmalet og inngar derfor ikke i figur 4.10. Vi ser at innslaget er sarlig hoyt blant
deltidsansatte uten avtalt arbeidstid (inkludert dem som svarer at de kun er tilkallings-
vikar) og kategorien ekstrahjelper / andre midlertidig ansatte uten fastlagt arbeidstid.
I disse kategoriene svarer om lag halvparten at de er i et arbeidsforhold der de kun
arbeider ved behov. Kategoriene er overlappende.
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Figur 4.10 Andel tilkallingsvikarer blant midlertidig ansatte og deltidsansatte med variabel
arbeidstid eller uten avtale om arbeidstidens plassering. AKU 2013, 4. kvartal.
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* Midlertidig ansatte som oppgir at de er ekstrahjelper, eller som svarer at de ikke har noen avtale om
arbeidstidens plassering

Er det s blitt flere ansatte i de arbeidstakergruppene som har hoyt innslag av tilkal-
lingsvikarer per 20132 Tabell 4.8 viser stor stabilitet nar det gjelder tilknytning og
arbeidstidsordning. Andelen deltidsansatte uten avtalt arbeidstid ligger stabilt pa
3-4 prosent av alle lonnstakere. Andel midlertidig ansatte er ogsa stabilt, og deltids-
andelen blant midlertidig ansatte eker ikke. Den gruppen vi har plukket ut som mest
relevant i analysen av tilkallingsvikarer (midlertidig ansatte ckstravakter og andre
midlertidig ansatte uten avtale om arbeidstid), utgjer om lag en tredjedel av midlerti-
digansatte, ogandelen er ganske stabil i perioden 1999-2013. I den grad det har vert
en utvikling, er det i retning av at denne gruppen utgjor en litt lavere andel av alle
midlertidig ansatte de siste arene.

Viser ogsa pa en tredje kategori arbeidsforhold: biarbeidsforhold. Omlag 9 prosent
av de sysselsatte i AKU oppgir 4 ha mer enn ett arbeidsforhold. Dette utgjor 227 000
personer i 4. kvartal 2013, hvorav 153 000 er lonnstakere. En okning i biarbeidsforhold
vil kunne vere en indikator pa okning i arbeidsforhold uten fastlagt arbeidstid. Tabell
4.8 viser at forholdstallet mellom antall lonnstakere i alt (hovedarbeidsforhold) og
andelen arbeidstakere med biarbeidsforhold er stabilt over perioden vi ser pa.
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Tabell 4.8 Lonnstakere i alt, midlertidig ansatte og biarbeidsforhold. Antall, andel og fordelt
etter arbeidstidsordning. AKU 4. kvartal 1999-2013.

1999-2001 2006-2008
2011 2012 2013 (snitt) (snitt)
I: Lennstakere i alt
Antall lonnstakere 2 377 000 2 395 000 2 424 000 2 081000 2 258 000
Arbeidstid:
Heltid 73 73 74 73 73
3 ; ; : :
Deltid / fast arbeidstid 15 15 14 15 15
Deltid / variabel arbeidstid 9 10 8 9
o s ; : : : ;
Deltid, annet* 1 1 1 0 1
lalt 100 100 100 100 100
1I: Midlertidig ansatte
Antall lennstakere 183 000 193 000 202 000 183 000 206 000
Andel 7.7 8,1 8,3 8,8 8,9
Arbeidstid:
Heltid 53 48 52 51 50
Deltid 46 51 47 48 50
Vet ikke 1 1 1 1 1
lalt 100 100 100 100 100
- Ekstrahjelper og andre
midl. ansatte uten avtalt 31 % 30 % 26 % 35 % 35 %
arbeidstid
IlI: Biarbeidsforhold for lgnnstakere
Antall 150 000 151 000 153 000 143 000 135 000
Arbeidstid i biarbeidsforholdet:
Fast arbeidstid 39 42 40 42 39
Variabel arbeidstid 31 31 31 24 26
Ikke avtalt arbeidstid 23 20 19 32 29
Annet* 7 7 10 2 5
lalt 100 100 100 100 100

* Tilkalling noteres fra 2006 hvis respondenten oppgir dette, men leses ikke opp som svaralternativ.
«lkke avtalt arbeidstid» og «annet» ma derfor ses under ett nar man sammenligner over tid.
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4.6 Overgangsrater

AKU panel

Arbeidskraftundersokelsene er lagt opp som et panel der deltakerne intervjues atte
ganger i lopet av en periode pd 21 méneder. Disse undersekelsene kan dermed benyttes
for 4 folge en arbeidstaker over tid og for eksempel se pa overganger mellom midlertidig
og fast ansettelse, fra deltid til heltid eller & se pa hvor lenge en arbeidstaker klassifiseres
som undersysselsatt (se f.cks. Nergaard 2004; Svalund 2011; Berglund mfl. 2012). Her
bruker vi AKUs paneldata for 4 se pa overgangsrater mellom ulike arbeidstidsordnin-
ger og ansettelseskontrakter. Vi har ikke informasjon om arbeidstakeren er ansatt pa
en tilkallingskontrakt eller ikke, men ser pa kategorier av arbeidsforhold der vi vet at
innslaget av tilkallingskontrakter er hoyt, jamfor kapittel 4.5.

Vi grupperer lonnstakere med utgangspunkt i inndelingen i figur 4.10 og er serlig
opptatt av kategoriene deltidsansatte uten avtale om arbeidstid og midlertidig ansatte
som oppgir at de er ckstravakter eller ikke har noen avtale om arbeidstid (se note 6 og 7
side 17 for spersmalsstillingen i AKU). Vi ser pa status etter ett ir (12 mineder) ogved
avslutningen av AKU, det vil si etter 21 méneder. Vi ser bort fra intervjuer med frafall.
Det er rimelig & vente at personer som ikke er i arbeid, eller som har en los tilknytning
til arbeidsmarkedet, har noe hoyere frafall enn andre i AKU. Dermed overvurderes
sannsynligvis overgangen til en fastere tilknytning noe. Datasettet omfatter perioden
2006-2011, og en nermere beskrivelse finnes i Svalund (2011:25-28).

Vi oppsummerer analysen (tabell 4.9 og figur 4.11) punktvis:

e Vihar markert to kategorier arbeidstakere hvor andelen tilkallingsvikarer var hoy
i tilleggsundersokelsen til AKU fra 2013: deltidsansatte uten fastlagt arbeidstid
og midlertidig ansatte som oppgir at de er ekstrahjelp, eller som ikke har fastlagt
arbeidstid (ckstrahjelper osv.). Dette vil delvis vare overlappende kategorier.

e Viser pd hva som kjennetegner overgangsratene blant disse to gruppene. Gar disse
over i en fastere tilknytning, forblir de i sin opprinnelige posisjon, eller er de ikke
lenger sysselsatt?

o Etter ett ar har mellom 50 0g 60 prosent i de to kategoriene et arbeidsforhold med
avtalt arbeidstid. En av fire deltidsansatte har fortsatt en arbeidstidsordning uten
fastlagt arbeidstid, mens 15 prosent av ekstrahjelper osv. oppgir at de er deltids-
ansatte uten avtale om arbeidstid.

o Enavfireerikke sysselsatt ett ar etter forste intervju, inkludert dem som er student/
elev.

o Deterikke vesentlige forskjeller i overgangsrate til en fastere tilknytning til arbeids-
livet nér man ser pd periodene pa 12 mineder og 21 méneder.
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Tabell 4.9 Overgangsrater for ulike kategorier lonnstakere. Etter 12 og 21 maneder. Gjennomsnitt AKU panel 2006-2009.

Annet
Fast Deltid, Deltid / ikke Annet, Student/ (arbeids-
ukentlig variabel avtalt arbeids-  syssel- elev (ikke ledig, ikke
arbeidstid arbeidstid tid satt yrkesaktiv) yrkesaktiv) lalt N
Etter ett ar (12 maneder)
I alt 83 8 2 1 2 4 100 22 298
Etter arbeidstid
Heltid 93 2 1 1 1 3 100 16 275
Deltlld, f.ast ukentlig 79 9 5 1 3 6 100 3289
arbeidstid
Deltid, variabel
ukentlig arbeidstid 32 >3 3 ! > > 100 1886
Deltid / ikke avtalt
arbeidstid * 33 17 25 2 9 14 100 848
Etter tilknytning
Alle midlertidig 63 12 7 2 7 9 100 2439
ansatte
Midlertidig ansatt, 80 4 3 2 5 6 100 1217
heltid
Midlertidig ansatt, 46 19 12 2 9 12 100 1222

deltid

Ekstrahjelp og mid-
lertidig ansatt uten 40 18 15 3 11 13 100 903
avtalt arbeidstid

Etter 21 maneder (attende kvartal)

lalt 81 7 2 2 2 6 100 22 207
Etter arbeidstid

Heltid 90 2 1 2 1 4 100 16 229
Deltlld, f.ast ukentlig 74 9 5 1 3 10 100 3281
arbeidstid

Deltid, variabel

ukentlig arbeidstid 39 43 4 ! 6 7 100 1875
Deltid / ikke avtalt

arbeidstid * 37 18 17 2 10 16 100 822
Etter tilknytning

Alle midlertidig 62 1 6 3 8 10 100 2410
ansatte

Midlertidig ansatt, 78 4 3 4 6 6 100 1202
heltid

Midlertidig ansatt, 47 18 9 3 1 13 100 1208
deltid

Ekstrahjelp og mid-
lertidig ansatt uten 40 17 1 3 16 13 100 873
avtalt arbeidstid

* Inkludert tilkalling (leses ikke opp)
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o Ertter 12 maneder oppgir dreye 40 prosent av ekstrahjelpene at de er fast ansatt.
15 prosent er fortsatt ekstrahjelp eller har en annen type midlertidig stilling uten
avtalt arbeidstid, mens 14 prosent har en midlertidig stilling med avtalt arbeidstid

(figur 4.11).

e Etter 21 mineder er andelen ekstrahjelper osv. som har fatt en fastere tilknytning,
noenlunde lik det vi si etter 12 méneder, men andelen som oppgir 4 ha fast anset-
telse, har okt noe. Under 10 prosent klassifiseres fortsatt som ekstrahjelper eller i
annen type midlertidig stilling uten avtalt arbeidstid.

e Mellom 21 prosent (12 mineder) og 25 prosent (21 mineder) av ekstrahjelpene er
ikke i arbeidsstyrken, mens 3 prosent er arbeidssokere. Studenter/elever utgjor en
vesentlig andel av ekstrahjelper om har forlatt arbeidsstyrken.

Figur 4.11 Overgangsrater. Midlertidig ansatt ekstrahjelp og andre midlertidig ansatte uten avtalt
arbeidstid (per farste intervju). AKU panel 2006-2009.
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Arbeidstakerregisteret
Alle arbeidstakerforhold som skal vare i minst sju dager med minst fire arbeidstimer
per uke, skal meldes til NAVs arbeidsgiver- og arbeidstakerregister (arbeidstakerregis-
teret). Her skal ogsd endringer i forventet arbeidstid meldes inn. En gjennomgang av
dataene tyder imidlertid ikke pa at tilkallingsvikarer som hovedregel meldes inn og
ut for hvert oppdrag. Vikan dermed ikke benytte disse dataene for 4 kartlegge hvem
som har mange smé arbeidsforhold (oppdrag) hos samme arbeidsgiver, siden det ikke
er noen systematikk i at slike arbeidsforhold meldes inn og ut fortlepende.

Opplysningene i arbeidstakerregisteret gjor imidlertid at vi kan kartlegge i hvilken
grad en arbeidstaker forblir hos sin opprinnelige arbeidsgiver (definert ved virksom-
hetens organisasjonsnummer som er anonymisert i form av et lopenummer), og om
den avtalte/forventede arbeidstiden forblir den samme eller endres.

Siden vi ikke har mulighet for 4 identifisere tilkallingskontrakter (tilkallingsvikarer),
har vi neyd oss med 4 se pd hvor stabile ulike grupper arbeidstakere er i ansettelse hos
arbeidsgiver og nar det gjelder avtalt/forventet arbeidstid.

e Viser paen periode pé tre ar (2010-2012) og identifiserer status pa fire tidspunke
per ar. Utgangspunktet er arbeidsmarkedsstatus den forste dagen i hvert kvartal.

o Viskiller mellom arbeidstakere ut fra avtalt/forventet arbeidstid per 1. januar 2010
og etter om de er registrert i utdanning hosten 2010 eller ikke. Vi deler inn i tre
intervaller, 4-15 timer per uke, 16-30 timer per uke og 31 timer og mer.

o Viberegner stabilitet i ansettelse hos arbeidsgiver og stabilitet i arbeidstid hos arbeids-
giver. Stabilitet i ansettelse er beregnet ved at arbeidstaker er registret hos samme
arbeidsgiver i minst ni av de elleve pifelgende kvartalene. Stabilitet i arbeidstid er
definert som at arbeidstakeren er hos samme arbeidsgiver og med samme arbeids-
tid i minst ni av de elleve pafolgende kvartalene. Vi méler arbeidstid i intervaller,
jamfor forrige kulepunke, og ser om det skjer overganger mellom disse intervallene.

e Stabilitet i arbeidsmarkedet underdrives noe siden vi definerer stabilitet ut fra
arbeidsgivers organisasjonsnummer. En bedrift/virksomhet kan endre organisa-
sjonsnummer, for eksempel i en omorganisering eller gjennom eierskifte.

Figur 4.12 viser at stabiliteten i ansettelse er hoyest blant dem som har en forventet
arbeidstid pa mer enn 30 timer (heltid eller tilnermet heltid). To av tre har en stabil
ansettelse hos arbeidsgiver over perioden pa tre ar. Men ogsé arbeidstakere med en
forventet arbeidstid pd mellom 16 og 30 timer har et stabilt arbeidsforhold i betyd-
ningat de i hovedsak er registrert sysselsatt hos sin opprinnelige arbeidsgiver gjennom
perioden pa tre &r. Deltidsansatte med kort arbeidstid (4-15 timer per uke) har en
langt mindre stabil tilknytning til arbeidsgiver. Under 50 prosent defineres som stabile.
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De som er i utdanning, har ikke overraskende den minst stabile tilknytningen. Her har
kun en tredjedel en stabil tilknytning.

Vi ser ogsa pa om arbeidstakeren i tillegg til et stabilt ansettelsesforhold har en stabil
arbeidstid. Dette er definert som en avtalt/forventet arbeidstid innen samme intervall
som den opprinnelige (4-15 timer, 16-30 timer, 31 timer og mer). Heltidsansatte har
i all hovedsak stabil arbeidstid, det vil si at hvis de forblir hos arbeidsgiver, er det i en
heltidsstilling. Deltidsansatte har langt sjeldnere stabil arbeidstid. En god del av dem
som forblir hos arbeidsgiver, endrer sin avtalte/forventede arbeidstid. Blant dem som
har kort deltid (4-15 timer), er under 40 prosent i arbeidsforhold der bide arbeids-
giver og arbeidstiden er stabil over trearsperioden. De som er i utdanning, har enda
lavere stabilitet i arbeidsforholdet. Under 20 prosent av disse er stabile i betydningen
at de forblir hos arbeidsgiver i en stilling der arbeidstiden er stabil over tredrsperioden.

Figur 4.12 viser andelen arbeidstakere som har et stabilt ansettelsesforhold (forblir
hos samme arbeidsgiver over perioden), ogandelen som bade har stabilitet i ansettelse
hos arbeidsgiver og stabilitet i arbeidstid hos arbeidsgiver. Avstanden mellom de to
liggende soylene viser andelen som forblir hos arbeidsgiver, men som endrer arbeidstid
ilopet av perioden. Vi ser at dette serlig gjelder deltidsansatte. Men denne typen data
gir ingen informasjon om hvorvidt endringer i innrapportert arbeidstid skyldes at
arbeidstiden varierer pa grunn av at arbeidstakeren har en tilkallingskontrake der for-
ventet arbeidstid varierer mye, eller om dette er en varig overgang til kortere eller lengre
avtalt arbeidstid. Man mé ogsa huske at arbeidstiden kan variere innenfor intervallene
uten at det fanges opp av var indikator.

Figur 4.12 Stabilitet i ansettelse hos arbeidsgiver og stabilitet i arbeidstid hos arbeidsgiver. Data
fra arbeidstakerregisteret. 2010-2012.
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4.7 Oppsummering

Tilkallingsvikarer
Gjennom en tilleggsundersokelse til AKU har vi kartlagt omfanget av, og kjennetegn

ved, tilkallingskontrakter/tilkallingsvikarer i norsk arbeidsliv. Vi har i tillegg benyttet

opplysninger fra to sperreundersokelser blant arbeidstakere i varehandel og utelivs-

bransjen.
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Spersmélet om tilkallingskontrake ble kun stilt til deltidsansatte med variabel / ikke
avtalt arbeidstid og midlertidig ansatte. Hvis man tar som utgangspunke at heltids-
ansatte og deltidsansatte med fast ukentlig arbeidstid ikke er relevante for problem-
stillingen, oppgir om lag 3 prosent av alle lonnstakerne at de er tilkallingsvikarer.

Andelen tilkallingsvikarer er hoyest blant unge arbeidstakere og arbeidstakere med
lav formell utdanning.

Vi finner hoyest andel tilkallingsvikarer innen sosial tjenesteyting, overnattings- og
serveringsvirksomhet ogdetaljhandel. Yrker innen salg, service og omsorg, og yrker
som ikke krever formell utdanning, er overrepresentert.

De som oppgir 4 vare tilkallingsvikarer, fikk sporsmél omkring arbeidsforholdet.
Antallet intervjuer med tilkallingsvikarer er ganske lavt, noe som betyr storre
usikkerhet omkring tallene.

Flertallet av tilkallingsvikarene kombinerer utdanning og jobb eller ensker den
fleksibiliteten en slik tilknytning gir. Men hver fjerde tilkallingsvikar oppgir at han
eller hun ikke har fatt annet arbeid.

Flertallet av tilkallingsvikarene tror ikke at arbeidsforholdet vil lede til en fastere
tilknytning.

Noen har vart tilkallingsvikar over lengre tid, én av tre har vert tilkallingsvikar i mer
enn to ar. Men 40 prosent sier at de har hatt en slik tilknytning i mindre enn ett ar.

Halvparten av tilkallingsvikarene blir tilkalt ukentlig eller oftere.

En av fire sier at de opplever press for & si ja til vakter selv om det ikke passer, de
ovrige svarer «nei» pa dette sporsmalet.

Sykdom pa arbeidsplassen er den mest vanlige begrunnelsen for & kalle inn tilkal-
lingsvikarene. Men mange jobber ogsé i forbindelse med arbeidstopper, ferie-

avvikling og helger og kvelder.



e Blant dem som arbeider regelmessig, er knappe halvparten forneyd med dagens
arbeidstidsordning. De ovrige foretrekker enten fastlagt arbeidstid eller en ordning
der noe av arbeidstiden er fast og noe av arbeidstiden er tilkalling.

Deltidsansatte som tar ekstravakter

e Omlag10 prosent av deltidsansatte (tilkallingsvikarer unntatt) blir bedt om & pata
seg ckstravakter pa ukentlig basis. Andelen er dobbelt sd hoy blant deltidsansatte
som arbeider skift/deltid. Deltidsansatte med variabel arbeidstid og de som ikke
har fastlagt ukentlig arbeidstid, jobber oftest ekstravakter.

o (Ovrige) deltidsansatte med regelmessige ckstravakter deler mange kjennetegn med
tilkallingsvikarer. Arsakene til ekstraarbeidet er de samme, og mye kan tyde pa at
dette er komplementerende bemanningsstrategier.

o To sporreundersokelser fra henholdsvis detaljhandel (kun deltidsansatte) og ute-
livsbransjen inneholder relevant informasjon. Begge viser at arbeidsforhold uten
noen fastlagt arbeidstid ikke er uvanlig. Dette gjelder ogsé arbeidstakere som ikke
regner seg som tilkallingsvikarer eller ekstrahjelper/ringevikarer. Dette kan peke
i retning av at det ikke er klare grenser mellom tilkallingskontrakeer/tilkallings-
vikarer og andre arbeidstakere som fyller noenlunde samme bemanningsbehov i
virksomhetene.

Tilknytningsformer og overgangsrater

Vi har ikke opplysninger om tilkallingskontrakter for andre tidspunkt enn hosten 2013
(AKU 4. kvartal) og kan ikke beskrive utviklingen i omfang over tid. Vi har derfor valgt
4 se pa utviklingen i typer arbeidsforhold (arbeidstakerkategorier) med hoyt innslag
av tilkallingskontrakter/tilkallingsvikarer i 2013. Datagrunnlaget er AKUs panel og
arbeidstakerregisteret. Nér det gjelder AKU, retter vi sarlig oppmerksomheten mot
deltidsansatte som pé spersmal oppgir at de ikke har avtalt arbeidstid, og midlertidig
ansatte som oppgir & vare ekstrahjelp, eller som ikke har avtalt arbeidstid. Disse
kategoriene vil omfatte en god del tilkallingsvikarer, men ogsa andre arbeidstakere

(jf. figur 4.10).

e Detoverordnede bildet er stor stabilitet i tilknytningsformer og arbeidstidsordnin-
ger. Dette gjelder bade de kategoriene arbeidsforhold med hoyest innslag av tilkal-
lingsvikarer per 2013 ogandre relevante grupper som midlertidig ansatte generelt,
deltidsansatte med avtalt med variabel arbeidstid, bistillinger og heltidsansatte uten
noen form for arbeidstidsavtale.
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Det er betydelig mobilitet ut av de to kategoriene arbeidsforhold som hadde hoyt
innslag av tilkallingskontrakter i 2013. Etter 12 0g 21 maneder har mange gatt over
til en mer forutsigbar arbeidstid eller tilknytning. Men vi finner ogsa en god del
som ikke er i arbeidsstyrken, inkludert dem som er i utdanning.

Den registerbaserte sysselsettingsstatistikken inneholder ikke informasjon om
tilknytningsform (fast/midlertidig ansettelse) eller type arbeidstidsordning. Men
ved 4 se pa arbeidsgivers registreringer i arbeidstakerregisteret over en tredrsperiode
finner vi at arbeidstakere med smé stillinger er langt mindre stabile hos arbeidsgiver
enn de som er ansatt i storre deltidsstillinger eller i heltidsstillinger. Vi finner ogsa at
deltidsansatte har mindre stabil arbeidstid hos sin arbeidsgiver enn heltidsansatte.

Dette gjelder arbeidstakere med bide kort og lang deltid.



5 Praksis og erfaringer

I dette kapitlet retter vi oppmerksomheten mot arbeidsgivere/virksomheter og belyser
sporsmal omkring praksis og erfaringer med bruk av tilkallingsvikarer og ekstrahjelp.
Vi starter med en gjennomgang av svarene i en enkel sporreundersekelse blant 771
virksomheter i privat og offentlig sektor. Her stilte vi sporsmél om virksomhetenes
strategier for 4 dekke behovet for ekstra arbeidskraft. De som svarte at de benytter
tilkallingsvikarer, fikk sporsmal om hvordan de rekrutterer denne typen arbeidskraft,
og hvem som rekrutteres til denne typen stillinger. Videre fikk de sporsmal om hvilken
avtale/kontrake de bruker, hvor mye tilkallingsvikarene jobber, samt hvorvidt det er
vanlig at disse etter hvert tilbys overgang til ordiner stilling i virksomheten.

I de pifolgende avsnittene gir vi nermere inn pa disse temaene i de delene av
arbeidsmarkedet hvor storst andel svarer at de bruker tilkallingsvikarer som strategi
for 4 dekke behovet for ekstra arbeidskraft. De to sektorene vi konsentrerer oss om
er offentlige og private velferdstjenester (sosial omsorg, helse og undervisning) og
privat tjenesteyting (varchandel, hotell- og resturantvirksomhet og transport). Basert
pa strukturerte intervjuer med totalt 46 virksomhetsledere innenfor disse sektorene/
bransjene, utdyper vi svarene i sporreundersekelsen og beskriver bade hvordan virk-
somhetene erfarer rekrutteringssituasjonen, oghvordan de organiserer bruken av denne
typen arbeidskraft. Dernest presenterer vi praksis og erfaringer fra bemanningsbransjen
nér det gjelder utleide arbeidstakere uten garantilonn. Her baserer vi oss pa intervjuer
med fem bemanningsbyréer. Avslutningsvis sammenfatter vi erfaringene og peker pa
noen forskjeller og likheter mellom de utvalgte bransjene/sektorene nir det gjelder
bruk av tilkallingsvikarer.

5.1 Praksis i norske virksomheter

Strategi for a dekke behovet for ekstra arbeidskraft

Vispurte forst hvordan virksomheten handterer situasjoner der det er behov for ekstra
arbeidskraft. Dette ble eksemplifisert ved arbeidstopper, sesongsvingninger eller fraver
hos fast ansatte, og vi spurte om virksomheten benyttet noen av folgende losninger:
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o Tilkallingsvikarer eller ekstrahjelper som 4un jobber nar det er behov for ekstra

arbeidskraft

e Ansatte i faste deltidsstillinger blir bedt om 4 péta seg ekstravakeer
e Leier inn arbeidstakere fra vikarbyra eller bemanningsselskap

o Fast ansatte arbeider overtid

o Har ikke behov for ekstra arbeidskraft

e Annet

e Ingen av de nevnte

Formélet med spersmélet var 4 identifisere virksomheter som benytter tilkallingsvikarer,
for & kunne stille oppfelgingsspersmal til disse. Men vi ensket samtidig & gi et bilde

av hvilke arbeidskraftstrategier som benyttes av mange, og hvilke som benyttes av fa.
Figur 5.1 viser at knappe 40 prosent av virksomhetene sier at de benytter tilkallings-
vikarer. Overtid er den vanligste strategien for 4 hindtere behov for ekstra arbeidskraft

(65 prosent), mens andelen som ber deltidsansatte om & pata seg ekstravakter, er om lag

pa nivé med andelen som benytter tilkallingsvikarer. Knappe 30 prosent av virksom-
hetene sier at de leier inn arbeidskraft fra bemanningsforetak, mens under 10 prosent

sier at de ikke har behov for ekstra arbeidskraft.

Figur 5.1 Hvordan handterer virksomheten situasjoner der dere har behov for ekstra arbeidskraft,
for eksempel ved arbeidstopper, sesongsvingninger eller fraveer hos fast ansatte? Benytter dere
noen av de folgende Igsningene? N = 771.

Fast ansatte arbeider overtid

Tilkallingsvakter eller ekstrahjelper
som kun jobber nar det er behov
for ekstra arbeidskraft

Ansatte i faste deltidsstillinger blir
bedt om a pata seg ekstravakter

Leier inn arbeidstakere fra vikarbyra
eller bemanningsselskap

Har ikke behov for ekstra
arbeidskraft

Annet

Ingen av de nevnte
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Er det forskjeller mellom ulike typer virksomheter i hvilke arbeidskraftstrategier som
benyttes? I tabell 5.1 viser vi hvordan andelen som benytter tilkallingsvikarer, deltids-
ansatte med ekstravakeer, arbeidstakere fra bemanningsbyrd og overtid, varierer etter
bransje. Andelen virksomheter som benytter tilkallingsvikarer, er lav innen finans
med videre (18 prosent) og hoy innen helse, sosial og annen offentlig scktor-relatert
virksomhet (60 prosent). Men det er ogsa vanlig & benytte tilkallingsvikarer innen
privat tjenesteyting (detaljhandel, transport med videre). Her sier om lag halvparten
av virksomhetene at de benytter denne typen arbeidskraft.

Vi finner bransjemessig variasjon ogsa nir vi ser pa de ovrige strategiene for & dekke
ckstra arbeidskraftbehov. De bransjene der mange benytter tilkallingsvikarer, ber ogsa
deltidsansatte om 4 jobbe ekstra (mertid). Mens droye halvparten av virksomhetene i
detaljhandel, transport med videre gjor dette, er andelen kun 22 prosent i vareproduk-
sjon oginnen finans, raidgivning med videre. Bransjene som ligger lavest nar det gjelder
bruk av tilkallingsvikarer og mertid, skiller seg derimot ut ved oftere & benytte innleid
arbeidskraft fra bemanningsselskap og overtid. Vi ser dermed konturene av alternative
bemanningsstrategier, der offentlig og privat tjenesteyting benytter tilkallingsvikarer
ogdeltidsansatte som har mulighet for & arbeide ekstra, mens vareproduksjon og finans,
ridgivning med mer benytter overtid og delvis leier inn arbeidskraft. I noen grad kan
man si at dette folger bransjenes kvalifikasjonskrav, men monstret kan ogsa knyttes

til heltids- og deltidsbransjer.

Tabell 5.1 Hvordan handterer virksomheten situasjoner der dere har behov for ekstra arbeids-
kraft, for eksempel ved arbeidstopper, sesongsvingninger eller fraveer hos fast ansatte? Andel
som oppgir at ulike strategier benyttes.

Tilkallings- Ekstra- Arbeids-

vikarer vakter innleie Overtid N
Vareproduksjon (industri, bygg 29 2 49 81 197
og anlegg m.v.)
Privat tjenesteyting (detalj-
handel, transport, hotell m.v.) 48 >2 18 61 222
Forretningsmessig tjenesteyting
(finans, radgivning, engros- 18 22 28 72 190
handel m.v.)
Offentlig administrasjon.
Offentlig og privat helse, sosial, 60 55 19 46 162
undervisning, kultur m.v.
lalt 38 37 29 65 771

Vi finner ikke et tilsvarende skille mellom sma og store virksomheter nar det gjelder
bruken av tilkallingsvikarer eller i det & be deltidsansatte om & pata seg ekstravakeer. Det
er imidlertid flere store virksomheter som leier inn arbeidskraft fra bemanningsselskap,
ogandelen som benytter overtid, oker ogsd med virksomhetens storrelse. Men andelen
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som ikke har behov for ckstra arbeidskraft, er hoyest blant de aller minste virksom-
hetene (under fem ansatte), ogandelen som benytter tre eller fire av strategiene i tabell
5.1, er hoyest blant virksomheter med mer enn 50 ansatte.

Vi finner ogsé en sammenheng mellom ulike arbeidskraftstrategier pa virksomhets-
niva. I tabell 5.2 viser vi hvordan ulik bruk av arbeidskraftstrategier korrelerer eller
samvarierer (Pearsons korrelasjonskoeffisient). Den sterkeste positive sammenhengen
finner vi mellom bruk av tilkallingsvikarer og deltidsansatte som blir bedt om & arbeide
ekstra. Virksomheter som bruker tilkallingsvikarer, har dermed storre sannsynlighet
for ogsa & bruke «mertid>». Vi finner en svak negativ sammenheng mellom bruk av
disse to arbeidskraftstrategiene og arbeidsinnleie. Samtidig finner vi at virksomheter
som leier inn arbeidskraft, oftere enn andre benytter overtid for 4 mote ekstra arbeids-
kraftbehov. Det monstret vi har kommentert pa bransjeniva, gjenfinnes dermed nér vi
ser pd den enkelte virksomhet.

Tabell 5.2 Sammenheng mellom ulike arbeidskraftstrategier. Pearsons korrelasjonskoeffisient.
N=771.

Tilkallings- Deltidsansatte
vikar jobber ekstravakter  Arbeidsinnleie Overtid
Tilkallingsvikar 1 0,383*** -0,088* 0,012
Deltidsansatte jobber 1 -0,074* 0,087*
ekstravakter
Arbeidsinnleie 1 0,195***
Overtid 1

***= signifikant pa 0,001-niva; **= signifikant pa 0,01-niva; *= signifikant pa 0,05-niva

Tilkallingsvikarer

Virksomheter som benytter tilkallingsvikarer, ble stilt sporsmal om i hvilke situasjoner
de benytter tilkallingsvikarer, hvordan de rekrutterte denne formen for arbeidskraft,
og hvem som rekrutteres til denne typen stillinger. Vi spurte ogsé hvilken type avtale
som benyttes, hvor usikker eller forutsigbar arbeidstiden er, ogom disse arbeidstakerne
rekrutteres til ordinare stillinger med fastlagt arbeidstid.

I alt svarte 296 respondenter at virksomheten benytter «tilkallingsvikarer eller
ckstrahjelper som kun jobber nar det er behov for ekstra arbeidskraft>». Antallet
intervjuer tilsier at det er begrensede muligheter for & splitte denne gruppen opp i ulike
bransjer eller kategorier. Vivil likevel kommentere i teksten der vi finner klare monstre.

Figur 5.2 viser at tilkallingsvikarer rekrutteres uformelt. De som ensker jobb, tar
kontakt med relevante arbeidsgivere, og virksomheter holder kontakt med tidligere
ansatte, for eksempel sommervikarer. Det er heller ikke uvanlig at rekruttering skjer
ved at ansatte kjenner aktuelle kandidater. Om lag halvparten oppgir at de rekrutterer
via ordinar utlysning, mens kun 30 prosent oppgir at dette skjer via oppslageller annen
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kunngjering. Svarene fra dem som valgte «annet>, spenner vidt. Noen sier at de fir
arbeidstakere via NAV eller vikarbyra, andre har ordninger der de far vikarer internt
ikjeden eller kommunen.

Virksomheter innen helse, sosial og offentlig forvaltning bruker oftere enn andre
formell utlysning. Ellers er det ikke klare forskjeller mellom bransjene. Storre virksom-
heter oppgir langt oftere enn andre at de utlyser stillinger.

Figur 5.2 Jeg skal na lese opp noen mulige mater a skaffe ekstrahjelper eller tilkallingsvikarer
pa og vil vite om noen av disse passer for din virksomhet eller ikke. N = 296.

Personer som er interessert i
jobb kontakter oss

Holder kontakt med tidligere
ansatte, f.eks. sommervikarer

Uformelt via vare ansatte

Via ordineer utlysning

Oppslag eller annen kunngjering
Uformelt via andre i bransjen

Annet

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

Hvem er det sa som i hovedsak rekrutteres som tilkallingsvikarer? Er dette forst og
fremst personer som har en annen hovedaktivitet, som studenter og skoleelever?
Eller er dette personer som benytter en slik stilling for & «f4 en fot innenfor»? Om
lag 60 prosent oppgir at skoleelever eller studenter er blant dem som arbeider som
tilkallingsvikar, mens halvparten oppgir at personer som ensker 4 fa vanlig stilling, er
blant tilkallingsvikarene (figur 5.3 pa neste side). Om lag 40 prosent oppgir at tilkal-
lingsvikarene gjor dette i tillegg til en annen jobb, mens 22 prosent nevner familie
eller venner som hjelper til. Noen har ogsé valgt & trekke fram andre grupper enn de
vi spurte spesifikt om. Her er det serlig pensjonister som nevnes.

Virksomheter innen vareproduksjon oppgir sjeldnere enn andre at de benytter
skoleelever/studenter. Virksomheter innen helse, sosial og offentlig sektor oppgir oftere
enn andre at de har tilkallingsvikarer som ensker fast/vanlig jobb i virksomheten, og
denne typen virksomheter baserer seg i liten grad pa familie og venner.
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Figur 5.3 Av de folgende, hvem jobber i hovedsak som ekstrahjelper eller tilkallingsvikarer i
din virksomhet? Du kan prioritere inntil tre alternativer. N = 296.

Studenter eller skoleelever

Personer som gnsker & fa vanlig
(fast) stilling i virksomheten

Andre personer som gjor dette
i tillegg til en annen jobb

Familievenner eller venner som
hjelper til
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Avtalene og praksis
Vispurte ogsa hvilken type avtale virksomheten har med tilkallingsvikarene. Folgende
sporsmal ble lest opp:

e Fardisse ekstrahjelpene eller tilkallingsvikarene en avtale for hvert oppdrag, benytter
dere en rammeavtale som omfatter alle oppdragene slik at dere ikke trenger 4 inngd
avtale for hvert arbeidsoppdrag, har dere kun en muntlig avtale med ekstrahjelpene,
eller ordner dere dette pd annen mate?

Spersmalet var formulert for 4 finne ut hvor mange som benyttet zoe annet enn en spe-
sifikk avtale per oppdrag, siden noen kan kombinere en rammeavtale med kontrakeer
for hvert oppdrag. Det var kun mulig & velge ett svaralternativ.

Flertallet oppgir enten avtale for hvert oppdrag (43 prosent) eller rammeavtale
(37 prosent). Men det er ogsd 10 prosent som sier at de kun har en muntlig avtale, og
6 prosent svarer «annen mate» (figur 5.4).

Virksomheter innen helse, sosial, offentlig forvaltning med videre oppgir oftere enn
andre at de benytter rammekontrakter. Her er det ogsé fa som sier at de kun har muntlig
avtale eller avtaler/regulerer pa annen mate. Storre virksomheter oppgir nesten alltid
at de har en skriftlig avtale (rammekontrake eller kontrake for hvert arbeidsforhold),
mens det er mer vanlig med muntlige avtaler eller «annen mate» i mindre virksom-
heter. I mindre virksomheter (under 25 ansatte) i det som er tradisjonell privat sektor,
er andelen med skriftlig avtale om lag to tredjedeler. Blant de ovrige er andelen med
rammeavtale eller skriftlig avtale for hvert oppdrag om lag 90 prosent.
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Figur 5.4 Hvilken type avtale benyttes overfor tilkallingsvikarer. N = 196.
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Vi ensket ogsa & vite hvor forutsigbar eller uforutsigbar arbeidstiden er for tilkallings-
vikarene. Selv om dette vil variere, og arbeidsgiver ikke alltid har oversike, bor arbeids-
giver kunne gi en generell vurdering. Vi ba dem ta utgangspunkt i en typisk ekstrahjelp
eller tilkallingsvikar i egen virksomhet og angi hvor mye arbeidstiden varierer fra uke
til uke. Er det slik at vedkommende vet noenlunde nir og hvor mye han eller hun
skal jobbe, at noen timer er forutsigbare, resten er basert pa behov, eller at det er lite
forutsigbart?

I figur 5.5 pé neste side viser vi svarene fra arbeidsgiver. I underkant av 40 prosent
sier at vedkommende vet noenlunde néir og hvor mye han eller hun skal jobbe, mens
hver fjerde sier at dette er lite forutsigbart. En tredjedel sier at noen timer er forutsigbare,
resten er basert pad behov. Dette kan tolkes pa to méter. Om lag 70 prosent sier at det
ligger en blokk med forutsigbar arbeidstid i bunn ogsa for tilkallingsvikarer. Samtidig
sier 55 prosent at (deler av) arbeidstiden er basert pa behov og er lite forutsigbar.

Andelen som svarer at tilkallingsvikarene vet noenlunde hvor mye og nér de skal
jobbe, er hoyest i privat sektor, blant annet innen detaljhandel, transport med videre.
Dette kan tyde pa at man her oftere enn ellers bruker tilkallingsvikar/ekstrahjelp for
4 f3 arbeidsplaner til & ga opp.

71



Figur 5.5 Hvis du tar utgangspunkt i en typisk ekstrahjelp eller tilkallingsvikar i din virksomhet:
Hvor mye varierer arbeidstiden for denne fra uke til uke? N = 196.
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Figur 5.3 pa side 70 viser at en del av tilkallingsvikarene er personer som ensker en
vanlig/fast stilling i virksomheten. Andre er studenter/elever og andre som vi kan for-
vente ser pa dette som en jobb for en periode i en fase av livet. Vi spurte arbeidsgiver
hvor vanlig eller uvanlig det er at tilkallingsvikarene far en fastere tilknytning. Kun et
mindretall svarer at dette er det vanlige, 15 prosent svarer «alltid» eller «som regel».
Andelen som svarer «sjelden eller aldri», er nesten tre ganger sa hoy (44 prosent),
mens knappe 40 prosent svarer av og til (figur 5.6). Undersokelsen gir dermed ikke
inntrykk av at det & vere tilkallingsvikar er forste steginn i en jobb med fast arbeidstid
hos samme arbeidsgiver. Dette er ikke s overraskende siden skoleelever/studenter er
en gruppe som ofte har denne typen tilknytning.

Andelen som oppgir at tilkallingsvikarene ofte fir en fastere tilknytning, er noe
hoyere innen detaljhandel, transport med videre enn i ovrige bransjer. Men ogsa i
forstnevnte er det langt flere som sier «sjelden/aldri» enn det er som sier «ofte/alltid».
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Figur 5.6 Hvor ofte tilbys ekstrahjelpene eller tilkallingsvikarene overgang til en jobb med fast
arbeidstid i bedriften? 2014. N = 296.
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Til slutt ensket vi & fa en vurdering av hvem som blir tilbudt vakeer / blir tilkalt nar
arbeidsgiver har flere & velge blant. Er dette de som sier ja? De som er dyktigst? Eller
er det slik at arbeidsgiver ogsa vurderer hvem som har hatt lite vakter og dermed «star
for tur»? Ogsa her var det mulig & velge flere svaralternativer, men respondenten ble
bedt om & prioritere inntil to.

Flertallet av arbeidsgiverne sier at de som gjor best jobb, blir spurt, men det er ogsi
en god del som sier at de spor dem som med storst sannsynlighet vil si ja (figur 5.7).
Det er med andre ord en kombinasjon av dyktighet og tilgjengelighet. Langt faerre sier
at det er de som er pa jobb nar behovet oppstar, som blir spurt. En forklaring kan vare
at vakter fordeles med noe lengre perspektiv, og at de som allerede har jobbet en vake,
er mindre aktuelle i de tilfeller der behovet for flere ansatte oppstar der og da. Svart
fa sier at de legger veke pa & fordele vakeer slik at de som har hatt fa vakter den siste
tiden, blir prioritert. Det er med andre ord ikke slik at arbeidsgiver har en uformell
«star for tur»-liste.

Det er ikke store forskjeller i svargivning ut fra bransje eller virksomhetens storrelse.
Men arbeidsgivere innen detaljhandel, transport med videre legger noe storre veke pa
hvem som sier ja, mens man i helse, sosial og offentlig forvaltning litt oftere enn hos
andre vektlegger hvem som gjor best jobb.

73



Figur 5.7 Av det folgende, hva avgjer hvem av ekstravaktene eller tilkallingsvikarene dere
kontakter ved behov? Oppgi inntil de to viktigste. 2014. N = 296.
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5.2 Sosial omsorg, helse og undervisning

Sosial omsorg, helse ogundervisning er bransjer som utpeker seg ved at en hoy andel av
virksomhetene benytter tilkallingsvikarer. Bransjene er tjenesteintensive, ogarbeidsgiver
er avhengig av & ha nok ansatte pd arbeid. Samtidig vil det vare forskjeller i arbeids-
tidsordninger (turnus/dagtid) og i hvilke krav det settes til kvalifikasjonene eventuelle
tilkallingsvikarer ma ha. Vi gjennomferte intervjuer med arbeidsgivere innen disse
bransjene for & fi nermere innblikk i hvorfor og hvordan de benyttet tilkallingsvikarer

(se kapittel 2.3 for metode).

Virksomhetene i utvalget
Innenfor sosial omsorg, helse ogundervisning har vi totalt gjennomfert intervjueri22
virksomheter, hvorav sju barnehager, sju skoler/SFO og atte sykehjem. Virksomhetene
ligger geografisk spredt fra Kristiansand i sor til Harstad i nord og er lokalisert bade
i og rundt de store byene sa vel som pa mindre tettsteder. Antall ansatte varierer ogsa
fra cirka ti til godt og vel 500. Virksomhetene har likevel det til felles at de leverer
undervisnings- og velferdstjenester og er avhengig av et visst niva pa bemanningen for
alevere de tjenestene de plikter. Det er ingen av virksomhetene som oppgir at de har et
jevnlig behov for ekstra bemanning pa grunn av arbeidstopper eller sesongsvingninger.
Innenfor barnchage, SFO og skole fortelles det om betydelig mindre aktivitet eller
ingen aktivitet i skolens ferier.

Nar det gjelder &pnings- eller driftstider, varierer dette mellom skole/SFO ogbarne-
hage som stort sett har dpent dagtid og stengt kveld og helg, og sykehjemmene som
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har degnkontinuerlig drift og behov for folk pa jobb ogsa kveld, natt og helg. Arbeids-
tidsordningene varierer ogsd mellom ulike vaktordninger pd dagtid (barnehage, skole,
SFO) og turnus (sykehjem). Dessuten er det ganske store variasjoner i andelen ansatte
pa deltid mellom virksomhetene i utvalget véirt. Den storste deltidsandelen finner vi
ved sykehjemmene og SFO, men deltidsandelen er ogsa stor ved flere av barnehagene.
Virksomhetene i utvalget har det til felles at de aktivt bruker tilkallingsvikarer, eller
at de har vurdert eller provd dette tidligere, men i stedet valgt andre ordninger som
for eksempel bruk av bemanningsbyrier eller egne deltidsansatte som jobber ekstra

ved behov.

Bruk av tilkallingsvikarer/ekstrahjelp

I hvilke situasjoner brukes tilkallingsvikarer/ekstrahjelper?

Virksomhetslederne er samstemt nar de svarer at tilkallingsvikarer eller ekstrahjelper
forst og fremst brukes ved sykefraver blant de fast ansatte. Det kan dreie seg om akutt
korttidsfravar som gir behov for 4 skaffe en vikar i lopet av svert kort tid. Men det
kan ogsd vare ved sykefraver som strekker seg over noen dager eller uker. I slike tilfel-
ler prover man ofte & fa pa plass en vikar som kan jobbe over en noe lengre periode.
I tillegg til ved sykefraver er det innenfor barnehage og skole vanlig & bruke tilkal-
lingsvikarer nér personalet er pa kurs eller i moter. Dette er gjerne planlagt fraver, og
tilkallingsvikarer settes inn dersom det ovrige personalet ikke kan ga inn og dekke
fraveret. I barnehagene ble det pekt pa behovet for til enhver tid & vare et visst antall
personer pa jobb, og ved fraver ble det satt inn vikar for 4 sikre at man var nok personer
pa jobb. Ved sykehjemmene, som har degnkontinuerlig drift, var det i tillegg vanlig &
bruke tilkallingsvikarer ved fericavvikling i tillegg til ved sykefravar. Dessuten ble det
papeke at samhandlingsreformen har gitt sykehjemmene ansvaret for pasienter med
mer kompliserte og krevende sykdomsforlop, noe som ogsa har medfort en okning i
vikarbruken.

Hvem er tilkallingsvikarene?

Pa sporsméil om hvem som jobber som tilkallingsvikar, oppgir virksomhetene ulike
grupper som onsker a jobbe pa denne maten. I barnehagene og skolene er studenter
med forelesningsfri som kan jobbe bestemte dager, en hovedgruppe. En annen gruppe
som har blitt vanlig de seneste irene, serlig i barnehagene, er unge voksne som tar et
«fridr» ogjobber for & spare penger til «dremmereisen» eller for en «tenkepause» for
videre utdanning. Ellers inneholder listene med tilkallingsvikarer bide hjemmevearende
som onsker fleksibilitet og ikke 4 binde seg til fastere jobb, jobbsekere, personer med
deltidsjobb andre steder, personer som tidligere har hatt praksisplass, samt pensjonister.
Det er ogsa noen som oppgir at de har utenlandske arbeidstakere som vil jobbe i Norge,
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pa sine lister, men pa grunn av sprak vurderes disse ofte som lite aktuelle i skole og
barnehage. I tillegg til disse gruppene er deltidsansatte i sma stillinger en hovedgruppe
blant tilkallingsvikarene ved sykehjemmene og SFO.

Hvor mange tilkallingsvikarer har virksomhetene?

Hvor mange tilkallingsvikarer virksomhetene til enhver tid har pa lista, varierer etter
virksomhetenes storrelse og vikarbehov — fra dem som har en liste med to—tre vikarer
de bruker jevnlig, til dem som har tilgang pé en felles pool med 400-500 vikarer. Inn-
trykket er likevel at det sett fra ledernes side er knyttet utfordringer til & etablere en
god og stabil liste med tilkallingsvikarer. Styrer ved en middels stor barnehage fortalte
folgende om utfordringer knyttet til lista med tilkallingsvikarer:

Vihar tre pi lista i dag, men skulle gjerne hatt flere. To av disse har ganske stor kapa-
sitet. De som er godt egnet, gar fort inn i fast vikariat her eller i en annen barnehage

— slik har vi mistet mange fra lista med tilkallingsvikarer. Det er litt kamp mellom
barnehagene om de beste vikarene - i alle fall om de faglerte. (styrer barnehage)

Ved barneskole/SFO er det vanlig med en felles liste med tilkallingsvikarer for SFO
og skole, og ved behov for vikar for assistent i skolen blir som regel SFO-ansatte som
onsker 4 jobbe mer, spurt forst. Ogsa ved sykehjemmene er det vanlig at deltidsansatte
i sma stillinger inngér i lista med tilkallingsvikarer. Ved ett av sykehjemmene ble vi
fortalt at antallet tilkallingsvikarer pa lista varierte, men at de per i dag har ti personer
de bruker ukentlig og 20 som brukes né og da.

Hvor mye jobber tilkallingsvikarene?

Vistilte sporsmal om hvor mye/ofte en typisk tilkallingsvikar jobber. Dette sporsmalet
var det flere blant virksomhetslederne som mente det var vanskelig & svare p4, fordi
bruk av tilkallingsvikarer ikke er planlagt. Hvor ofte vikarene jobber, avhenger bade av
behovet for vikarer og hvor mye den enkelte vikar kan jobbe — som nevnt har studentene
ofte begrensninger nar det gjelder hvilke dager de kan jobbe, og hvor ofte de onsker
i jobbe. I en stor barnehage har man ansatt en tilkallingsvikar i 100 prosent stilling. I
dette tilfellet er det et stort behov for vikarer, og denne ordningen sikrer at det alltid
er en vikar til stede som kan ga inn og ta toppene i de avdelingene med storst behov.
Barnehagen har likevel behov for & bruke andre tilkallingsvikarer i tillegg, men denne
ordningen loser det mest akutte behovet.

I de fleste tilfellene opplyses det ogsd at bruken av tilkallingsvikar stort sett har holdt
seg stabilt de siste to drene. Dette skyldes for det meste at niviet pa sykefravaret blant
de fast ansatte har holdt seg noksa stabilt. Ved ett av sykehjemmene ble det imidlertid
peke pa at samhandlingsreformen har medfert storre arbeidsmengde og okt vikarbruk.
Mens ved en barneskole/SFO ble det vist til at vikarbudsjettet har vart det samme over
flere ar, og at det er dette som bestemmer vikarbruken.
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Hvordan rekrutteres de?

Rekruttering av tilkallingsvikarer skjer via flere kanaler. Det vanligste er likevel at
aktuelle vikarer tar direkte kontakt med skolen/SFO, barnehagen eller sykehjemmet,
enten ved at de kommer ogleverer soknad med CV eller sender dette per e-post. Andre
rekrutteringskanaler er via kjente, tidligere elever (ved skolene) og gjennom «jungelt-
elegraf». Det er ogsa vanlig at virksomhetene henvender seg direkee til aktuelle miljoer
ved for eksempel fag- og hoyskole, setter inn annonse i lokalavisa eller annonserer via
NAV. Flere av de kommunale barnehagene og skolene forteller ogsd at de har tilgang
til vikarpooler som kommunen administrerer, eller de bruker elektroniske baser som
webcruiter for  lage sin egen pool med vikarer. Til disse poolene mottas lopende
dpne seknader. I barnchagene, bade de private og de kommunale, er det ogsa vanligat
man kan henvende seg til bemanningsbyraer som kommunen eller kjeden (de private
barnchagene) har avtale med. Men i mange tilfeller ble dette vurdert som for dyrt, og
de fleste vi intervjuet, fortalte at de onsket & ha sin egen liste med tilkallingsvikarer. Det
finnes imidlertid unntak: Ved en av barnehagene bruker man utelukkende vikarer fra
bemanningsbyra og er godt forneyd bide med kvaliteten og fleksibiliteten avtalen med
det aktuelle byraet gir. Ved sykehjemmene er det dessuten vanligat deltidsansatte i sma
stillinger gar inn og tar ekstravakter ved behov, men i et par tilfeller ble det opplyst at
man vurderte 4 bruke bemanningsbyra for a skafte sykepleievikarer ved ferieavvikling
og for pasienter med sarskilte behov. Ved et par av de private barnehagene var det
ogsa vanlig at styrer / daglig leder steppet inn og hjalp til i avdelingene dersom det var
vanskelig @ fa tak i en vikar — serlig ved akutt sykefraver og tidligvakeer.

Rekrutteringssituasjonen

Virksomhetene innenfor sosial omsorg, barnehage og undervisning har generelt
et stort behov for tilkallingsvikarer og ekstrahjelp. Pa sporsmél om det er lett eller
vanskelig & rekruttere kompetente tilkallingsvikarer, svarer de fleste at det er en del
utfordringer knyttet til dette, men at det varierer bade for ulike yrkesgrupper og
situasjonen i det lokale arbeidsmarkedet. Inntrykket er at de fleste synes det gar greit
& skaffe en viss mengde tilkallingsvikarer til listene, men at det er krevende a skaffe
vikarer med onsket kompetanse samt & holde pa kompetente vikarer. Formelle krav til
politiattest for jobb med barn og ungdom gjor at prosessen med & rekruttere vikarer
tar noe tid. Generelt pekes det pa utfordringer knyttet til hoy turnover blant tilkal-
lingsvikarene — de beste far ofte fast jobb andre steder eller fortsetter utdanningen
sin og far slik begrenset kapasitet. Ved sykehjemmene ble det papeke at det serlig er
vanskelig 4 rekruttere sykepleiere og fagarbeidere, men at det er ganske lett & rekrut-
tere ufaglerte tilkallingsvikarer. Det samme gjelder ved skole og barnehage — lerere og
forskolelerere er nesten umulige & rekruttere som tilkallingsvikarer, mens det er enklere
4 fa tak i ufaglerte. Ved skolene/SFO og barnchagene ble det dessuten peke pa lite

ulike rsaker til at det kan vere vanskelig & rekruttere tilkallingsvikarer. Som tidligere
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nevnt vil studenter ofte ha begrensninger pa hvilke dager og perioder de kan jobbe.
Begrensninger i trygdesystemet gjor det vanskelig & kombinere trygd med jobb som
tilkallingsvikar, vikarer star pé liste ved flere skoler/barnchager og er ofte ikke ledige
for oppdrag nar man ringer dem, det er fi som greier seg pd en uforutsigbar innteke
som jobben som tilkallingsvikar inneberer, og de som ensker det, far seg jobb andre
steder — var blant de drsakene som ble nevnt. Stor turnover blant tilkallingsvikarene
gjor at det i mange tilfeller er knyttet mye arbeid til 4 vedlikeholde en liste med kom-
petente tilkallingsvikarer. Fa blant dem som ble intervjuet, mente imidlertid at denne
situasjonen har endret seg i noen sarlig grad i lopet av de siste to til tre drene.

Hvordan organiseres dette?

Hvem kaller inn, og hvem prioriteres?

I barnehagene er det gjerne styrer eller pedagogisk leder som har ansvaret for a kalle inn
vikarer ved behov. I skolene ligger dette ansvaret hos SFO-leder, rektor eller avdelings-
leder (tidligere inspektor). Ved de storste skolene kan ansvaret for 4 kalle inn vikarer
ligge hos teamlederne. Ved sykehjemmene er det avdelingsleder eller vakthavende
sykepleier som har ansvaret for & kalle inn vikarer ved behov.

Informantene er samstemte i at det er en del jobb knyttet til det 4 etablere og
vedlikeholde en liste med kompetente tilkallingsvikarer som kan stille pa jobb innen
relativt kort tid. Pa bakgrunn av dette vil det vare naturlig 4 anta at virksomhetene
ogsé forseker 4 fordele oppdragene mellom vikarene etter hvem som star for tur, slik
at alle far mulighet til 4 takke ja til vakter. Dette er imidlertid ikke tilfelle blant dem
vi har intervjuet — ner sagt alle avviser at de vurderer hvem som eventuelt har hatt fa
oppdragidetsiste nir de trenger vikarer. I stedet vektlegger de forst og fremst dyktighet,
hvem som kjenner avdelingen best, og hvem man vet kommer pé jobb nir de har sagt
ja. De vikarene som man vet ofte sier ja, er ogsd blant dem man kontakter forst. Ofte
er vikarene studenter som har begrensninger pa hvilke dager de kan jobbe, hvem som
er tilgjengelig pa den aktuelle dagen, er derfor ogsa et kriterium som ofte vektlegges.
Ledelsen ved en spesialskole la veke pa at skolen har behov for dyktige og stabile vikarer,
og at dette er viktig med tanke pa hvem man sper forst:

Forst og fremst de som er mest trofaste og flinke. Dette er ofte de godt voksne
damene som skolen er helt avhengig av, men som ikke ensker fast jobb. Vi vil pd
ingen méte miste disse. Tror ingen foler seg urettferdig behandlet, og hvem som
star for tur, blir overhodet ikke vektlagt. (spesialskole)

I flere av virksomhetene inneholder listene bade tilkallingsvikarer og deltidsansatte
som onsker 4 jobbe mer. Dette gjelder serlig ved skole/SFO og sykehjemmene som
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har mange deltidsansatte i relativt sma stillinger. I disse tilfellene understrekes det at
interne prioriteres til ledige vakter:

Vi prioriterer forst og fremst de som har fast stilling, og som ensker a jobbe mer.
Deretter vikarer, det er ikke trynefaktor som avgjer, vi ensker at vikarene skal vare
stabile og fleksible. Det er jo for si vidt et krav at de ma vare disponible. (sykehjem)

Generelt legger informantene veke pa at de aller helst onsker at egne deltidsansatte patar
seg ekstravakter ved behov, men at det ofte ikke er nok deltidsansatte som ensker dette
— derfor er det nedvendig med en egen liste med tilkallingsvikarer i tillegg. Sykehjem-
mene har i mange tilfeller ogsa elektroniske systemer hvor deltidsansatte kan gé inn og
pata seg ledige vakeer eller legge inn beskjed om at de ensker vakter hvis noe blir ledig.

I kapittel 1 sa viat definisjonen av en tilsigelsesavtale er at arbeidstakeren kan tilkal-
les nar arbeidsgiveren har behov, men uten noen rett til arbeid ut over dette og, ofte,
ogsa uten noen plike til & ta imot den enkelte tilsigelse (jf. Evju 2005). Vi ville under-
soke hvordan dette fungerer i praksis, og spurte virksomhetslederne om det er greit at
vikarene sier nei til vakter som ikke passer. Generelt svarer virksomhetslederne at det er
greit at tilkallingsvikarene sier nei til vakter som ikke passer — dette er en forutsetning
som eksplisitt eller implisitt ligger i tilkallingskontraktene. Samtidig understrekes det
at dette handler om tilbud og ettersporsel bade hos arbeidsgiver og arbeidstaker, og
at dersom man ofte sier nei, si risikerer man 4 havne langt ned pé lista. Inntrykket er
likevel at virksomhetene tar hoyde for at vikarene ofte sier nei, enten fordi de star pa
liste hos flere skoler/barnchager, eller fordi de av andre grunner ikke kan jobbe den
dagen de blir oppringt, ogat man derfor onsker & ha mange vikarer pé ringelista. Disse
sitatene er representative for det flere svarte pa spersmaélet om det er greit 4 si nei til
vakter som ikke passer:

Ja, vi lager kontrakt hvor det star at vi kan kalle inn, og de stér fritt til & si nei. Det
er viktig @ holde vikarene varme, og da ma vi ogsa vere pa tilbudssida. Det er ogsd
viktig at vikarene er fleksible, at de for eksempel sier ja til jobb pa flere avdelinger.
Hvis det er noen som bare sier ja til & jobbe pa én avdeling og nei til en annen, er

det lett at jeg ikke ringer til disse. (barnehage)

Vi har forstielse for at det ikke alltid passer, men sier du mye nei, s blir man nok
kontaktet sjeldnere. (sykehjem)

Opplaering og videre ansettelse

I kapittel 2 pekte vi pa at det finnes lite forskning omkring hva virksomhetene tilbyr
ansatte pa atypiske ansettelseskontrakter av opplering og kompetanseutvikling, men
at teorier om numerisk fleksibilitet gir liten grunn til 4 anta at tilkallingsvikarene
tilbys opplering og kompetanseutvikling i serlig grad. Dette bekreftes ogsa i vare
intervjuer — oppleringen av tilkallingsvikarene begrenser seg til opplering i avdelingen.
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Ved sykehjemmene er det vanlig med to til tre opplaringsvakter, i barnchagene/skole
er det vanligat vikarene gir rett inn ogjobber i team ogaldri alene, for 4 bli kjent med
barna og arbeidsoppgavene. Utover dette er det vanlig at vikarene blir tatt med pd en
hilserunde blant kollegene og far informasjon om de viktigste HMS-rutinene, som
rutiner ved brannalarm osv. Noen gir denne informasjonen muntlig eller henviser til
informasjon pé en oppslagstavle, mens andre har utarbeidet egne mapper med infor-
masjon til vikarene. Vikarene har lonn under opplering, men det er ikke vanlig a tilby
opplaring utover det som er nedvendig for 4 utfere arbeidsoppgavene. I bade skole/
SFO og sykehjem ble det vektlagt at man onsker tilkallingsvikarer med en bestemt
kompetanse/bakgrunn, og at opplaring utover det & bli kjent med virksomheten og
avdelingen derfor ofte ikke var nedvendig.

A starte som tilkallingsvikar kan vare en méte 4 fi en fot innenfor virksomheten
for etter hvert 4 fi en fastere jobb. Hvorvidt tilkallingsvikarene etter hvert gar inn i
en fastere jobb, avhenger bade av hva som blir ledig av aktuelle stillinger/vikariater,
hvilken kompetanse tilkallingsvikaren har, og hvorvidt tilkallingsvikaren ensker en
fastere jobb eller ikke. I barnechage og SFO forteller virksomhetslederne at det er noksa
vanlig at tilkallingsvikarer som ensker det, etter hvert gar over i et fast vikariat. I de
kommunale barnehagene er det imidlertid krav om at ledige stillinger skal lyses ut, og
flere av styrerne forteller at de har oppfordret dyktige tilkallingsvikarer til & soke utlyste
stillinger. Ved skole og sykehjem stilles det ofte formelle utdanningskrav til dem som
ansettes fast, og tilkallingsvikarene er sjelden aktuelle — noe folgende svar pa spersma-
let om hvor vanlig det er at tilkallingsvikarene gar over i en vanlig stilling, illustrerer:

Sjelden. Vikarer er stort sett ufaglerte, og vi ansetter ikke ufaglerte i faste stillinger.

(sykehjem)

Kontrakter

Arbeidsmiljeloven stiller krav om skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold (§ 14-5).
Blant dem vi intervjuet, er det likevel to som forteller at de ikke har noen kontrake
eller avtale med tilkallingsvikarene — kun timeliste som grunnlag for lennsutbetaling.
Begge tilfellene gjaldt tilkallingsvikarer ved skole/SFO. De ovrige virksomhetene har
rammekontrakter som varer en tidsavgrenset periode, gjerne for ett ar eller ut skolearet
(gjelder skole). De kommunale virksomhetene bruker standard kontrakter utarbeidet
av kommunen, mens de private barnehagene forteller at de bruker standardkontrake
utarbeidet av Private Barnchagers Landsforening (PBL). I noen tilfeller noteres hver
enkelt tidsperiode vikaren jobber, pa kontrakten, som slik avgrenses til den perioden
de faktisk jobber. Flere er opptatt av at det er viktig 4 ha det formelle i orden ved bruk
av tilkallingsvikarer, men legger samtidig vekt pa at det ma vare enkelt & administrere.
Dette sitatet fra en skole/SFO illustrerer et poeng knyttet til administrative ressurser,
som flere nevnte:
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Vi bruker vanlig arbeidsavtale for tilkallingsvikarene. Dette er en rammeavtale for
et halvt eller ett &r av gangen. Vikarene far lonn etter timeliste. A bruke avtaler per
arbeidsoppdrag er helt uaktuelt, det ville blitt altfor mye papirarbeid og adminis-
trasjon. (skole/SFO)

Vi fikk ogsa tilsendt kontraktsmal fra flere av virksomhetene. Form oginnhold i disse
er nermere beskrevet i kapittel 6.

Hvordan avsluttes arbeidsforholdet?

Nar det gjelder sporsmalet om hvordan arbeidsforholdet til tilkallingsvikarene avslut-
tes, er hovedinntrykket at virksomhetene har lite formalitet knyteet til dette. I de fleste
tilfellene oppherer forholdet nér vikaren gir beskjed om at han eller hun ikke ensker &
fortsette som tilkallingsvikar, enten fordi de har fatt jobb et annet sted, eller fordi de
skal fortsette utdanningen. Tilkallingsvikarer som blir lite bruke, «forsvinner ofte av
seg selv>, mente flere av dem vi intervjuet. I noen fa tilfeller har det vart nedvendig
for virksomhetene 4 si opp kontrakter med vikarer som viste seg & vare darlig egnet
for jobben. I de fleste tilfeller avsluttes arbeidsforholdet muntlig og ofte i forbindelse
med at rammekontrakten loper ut. Ved en av de kommunale barnehagene ble vi fortalt
at det ikke var noen automatikk i at tilkallingsvikarene far fortsette etter kontraktens
utlep — vikarbehovet vurderes pa nytt hver host:

Vikarene fir brev om at ansettelsesforholdet avsluttes nar kontrakten loper ut. S3
ansetter vi dem eventuelt pa nytt igjen til hesten dersom vi fortsatt har behov for
folk. Kontraktene fornyes ikke automatisk. (barnchage)

Selv om det er inngétt skriftlig avtale, fikk vi eksempler pd hvordan praktiseringen kan
vare noksa uformell bade nir det gjelder avslutning av arbeidsforholdet og oppfatninger
av hvor forpliktende disse avtalene er for partene:

Arbeidsforholdene avsluttes ikke si formelt. P4 0 prosent-stillingskontraktene er
sluttdatoen 31.12.2099. Jeg tror ikke vi skriver nye kontrakter hvert ar. Som de
kontraktene er, er de jo uten forpliktelser for noen av partene. (sykehjem)

Interne diskusjoner om bruk av tilkallingsvikarer

Bruk av tilkallingsvikarer er et tema som diskuteres internt i virksomhetene tilknyt-
tet offentlig sektor. Diskusjonene handler forst og fremst om okonomi og vikarbruk
i forhold til budsjett og i mindre grad om vikarenes arbeids- og ansettelsesforhold.
Diskusjonene gar for det meste innad i ledergruppen pa virksomhetsniva eller mellom
virksomhetsledere pd kommuneniva. Tillitsvalgte synes imidlertid i liten grad & vare
involvert i sporsmal omkring bruk av tilkallingsvikarer. Hvis de deltar i diskusjonene,
er det forst og fremst i spersmélet om hvorvidt det settes inn nok vikarer, og hvilke
enheter som skal prioriteres ved vikarbruk, og sjelden spersmal knyttet til tilkallings-
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vikarenes arbeids- og ansettelsesforhold. Folgende sitater illustrerer hvilke sider ved
vikarbruken ledere innenfor sosial omsorg, helse og undervisning sarlig er opptatt av
& diskutere nir de motes i ledergrupper:

Ja, dette diskuteres i ledergruppen. Diskuterer hvem vi har gode erfaringer med, og
hvem vi skal satse videre pa, og si videre. Diskuterer ogsa mengde vikarbruk. Vi
har ingen felles liste med andre barnehager, men det hender det gar mail mellom
barnehagene med sporsmil om noen har en vikar 4 lane bort. (barnehage)

Ja, hele tiden! Darlige budsjetter gjor at dette er svart vanskelig, og diskuteres i leder-
gruppen bade internt ogi kommunen. Alle ansatte er opptatt av at vi far vikarer nir
vi trenger det. Tillitsvalgte er ogsd opptatt av dette — at vi far de vikarene vi trenger.
Tillitsvalgte har ellers ikke vart opptatt av arbeids- eller kontraktsforholdene til
tilkallingsvikarene. (skole)

Det vi diskuterer, handler om vi har mange nok. Vi ma ha vikarer for & dekke opp,
det er ikke noen uenighet om det. (sykehjem)

5.3 Privat tjenesteyting

Privat tjenesteyting er en annen del av arbeidslivet der tilkallingskontrakeer er vanlig.
Sperreundersokelsene har vist at dette gjelder varehandel, hotellene og utelivsbransjen.
Men ogsa i andre deler av privat tjenesteyting, for eksempel transport og lager, har
man vikarbehov som kan fylles av personer pa tilkallingskontrake. Dette er bransjer
der arbeidskraftbehovet svinger gjennom dagen og uka, og der lange dpningstider
kan kollidere med de faste ansattes onske om fritid. P4 den annen side er varehandel
og uteliv typiske ungdomsbransjer med mange studenter. Samtidig er deltidsandelen
hoy blant de vanlige ansatte, noe som gjor at behov for vikarer ogsa kan fylles internt.

Virksomhetene i utvalget

Innenfor privat tjenesteyting har vi intervjuet ledere i totalt 24 virksomheter, hvorav ti

er innen varehandel, ti innen hotell/restaurant, to innen buss og to innen lager/distribu-
sjon. Virksomhetene ligger geografisk spredt fra Tromse i nord til Stord, Haugesund

og Bergen i vest og ulike steder pa @stlandet. Virksomhetene er lokalisert bade i og

rundt de store byene si vel som pa mindre tettsteder. Et par av hotellene/restaurantene

er lokalisert pa typiske turiststeder, det vil si mindre tettsteder med stor sesongmessig

variasjon i kundegrunnlaget. Antall ansatte varierer fra mellom fem og ti til godt over

100. Innenfor varchandel og hotell/restaurant samt buss og lager/distribusjon har noen
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av intervjuene vaert med ledere pa sentralt eller regionalt niva. Disse har uttalt seg om
praksis og erfaringer knyttet til bruk av tilkallingsvikarer ogkontrakter i virksomheten/
kjeden mer generelt, og de har i mindre grad hatt detaljkunnskap om situasjonen ute
i den enkelte butikk, lager eller restaurant.

Med unntak av ett av hotellene er alle virksomhetene vi har intervjuet i privat
tjenesteyting, tilknyttet en storre enhet eller en kjede, det er derfor viktig & fa belyst
hvilken praksis og policy kjeden eller den storre enheten har nar det gjelder bruk av
tilkallingsvikarer. To av butikkene og fire av restaurantene oppgir at de ikke har tarift-
avtale eller tillitsvalgt/klubb i virksomheten, men de vektla at de folger tariffavtalens
lonnsbestemmelser. Virksomhetene er kjennetegnet ved lange dpningstider. Innenfor
varchandelen er normal dpningstid fra 09.00 til 21.00 eller 22.00 pa hverdager og fra
09.00 til 18.00 eller 20.00 pé lordager. Sendager er som oftest stengt. Hotellene og
restaurantene har derimot oftere apent kveld og natt, avhengig av serveringstilbudet,
mens hotellene samt buss oglager/distribusjon forteller at de har dpent/driftstid dognet
rundt. Folgelig varierer ogsa ansattes arbeidstidsordning og behovet for ansatte pa jobb
i takt med de ulike &pnings- og driftstidene.

Andelen deltidsansatte i virksomhetene varierer ogsa en god del, fra dem som bare
har ansatte pa heltid (lager/distribusjon), til dem som har godt over halvparten pa deltid.
Grovt sett synes deltidsandelen 4 ligge omkring 50 prosent i de virksomhetene vi har
intervjuet innenfor privat tjenesteyting. Med unntak av virksomhetene innenfor lager/
distribusjon forteller alle de vi intervjuet, om en betydelig bruk av tilkallingsvikarer/
ekstrahjelper. De to virksomhetene innen lager/distribusjon som ble kontaktet, opp-
lyser at de ikke bruker tilkallingsvikarer/ekstrahjelper — behovet for ekstra bemanning
loses her ved overtidsbruk samt ferievikarer om sommeren, forteller ledelsen:

Vi bruker ikke tilkallingsvikarer eller ekstrahjelp. De eneste gangene det ville vere
aktuelt, var ved plutselig sykefraver, men det loser vi ved bruk av overtid. Det er ikke
vanskelig 4 f folk til 4 jobbe ekstra. Vi bruker noen ferievikarer, det er studenter
som bare er her om sommeren. (lager/distribusjon)

Bruk av tilkallingsvikarer/ekstrahjelp

I hvilke situasjoner brukes tilkallingsvikarer/ekstrahjelper?

Innenfor privat tjenesteyting forteller virksomhetslederne at de bruker tilkallingsvika-
rer/ekstrahjelper ved sykdom og ferieavvikling blant de fast ansatte samt ved hoytider
og arbeidstopper som folge av ulike sesongsvingninger. Ved et par av restaurantene

nevnes ordning med egne «solvakter, det vil si at arbeidstakeren blir tilkalt nar det

er godt veer og mange kunder. Ellers brukes tilkallingsvikarer ved konferanser og store

arrangementer (hotellene) samt ved kampanjer og varepafylling (butikkene). Ved en
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av restaurantene ble det ogsd nevnt at man bruker tilkallingsvikarer for 4 fylle opp
huller i turnusen.

Hvem er tilkallingsvikarene?

Virksomhetene oppgir flere ulike grupper som jobber pa tilkalling. Innenfor varehan-
delen er studenter og skoleelever en hovedgruppe, mens innenfor hotell og restaurant
er det vanlig & bruke utenlandske arbeidstakere som gjerne onsker seg fast jobb i
Norge. Ved en av restaurantene ble vi fortalt at tilkallingsvikarene kommer fra land
som Filipinene, Thailand, Tyrkia, Polen og Albania, mens ved en annen restaurant
var tilkallingsvikarene fra land i Karibia, Nepal, Tyskland og Polen. Noen av restau-
rantene forteller at de har 20 érs aldersgrense for dem som skal jobbe der, pa grunn
av alkoholservering. Utover de nevnte hovedgruppene er bade hjemmevarende som
onsker 4 jobbe litt, personer som ensker fleksibilitet og ikke fast jobb, deltidsansatte
som onsker & jobbe mer, personer med foreldreansvar annenhver uke, pensjonister,
tidligere ferievikarer samt personer med praksisplass gjennom NAV blant personene
som virksomhetslederne har pa sine lister med tilkallingsvikarer. Det ble ogsa nevnt at
pa mindre steder er det ofte ikke si mange valgmuligheter nér det gjelder jobb, og for
noen er det & veere tilkallingsvikar i neerbutikken eller hotellet en mulighet for & fa jobb.

Hvor mange tilkallingsvikarer har virksomhetene?

Antallet tilkallingsvikarer virksomhetene til enhver tid har pa lista, varierer blant
virksomhetene vi har intervjuet i privat tjenesteyting. Innenfor bade varehandel og
hotell/restaurant er det imidlertid vanlig & bruke deltidsansatte som ensker 4 jobbe
mer, for 4 fylle behovet for ekstrahjelp. Ellers varierer antallet tilkallingsvikarer fra én
til 15-20 personer som kan tilkalles ved behov. Virksomhetene som har okt behov
for arbeidskraft ved topper og sesongsvingninger, forteller at de har flere vikarer pa
lista under hoysesong enn ellers i dret. Virksomhetene innenfor varehandel er tilknyt-
tet landsomfattende kjeder, og flere forteller at det er vanlig 4 lane vikarer fra andre
butikker i nerheten. Busselskapene oppgir at de har mange tilkallingsvikarer, anslagsvis
mellom 300 0g 400. Det mé legges til at dette er relativt store busselskaper med rundt
2000 ansatte, men likevel framstar antallet timevikarer/tilkallingsvikarer som relativt
stort i begge selskapene vi intervjuet. En forklaring som et av busselskapene framholdt,
er at bussen ma g uansett. Man er derfor avhengig av 4 ha flere vikarer 4 ringe til, som
kan stille opp pa kort varsel:

Det er ingenting som kan utsettes. Alt mi utfores akkurat der og da. Derfor har vi
ogsé fast ansatte uten fast arbeidstid som vi kan bruke nir det er akutt behov. De
kommer i tillegg til timesvikarene. (busselskap)
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Hvor mye jobber tilkallingsvikarene?

Spersmalet om hvor mye en «typisk» tilkallingsvikar jobber, er ifelge virksomhets-
lederne vanskelig & gi noe godt svar pa. Det ble vist til at dette varierer bide med
virksomhetens behov for ekstrahjelp (for restaurantene er dette ogsa veravhengig og
vanskelig & forutse), hvor mye de deltidsansatte ensker & jobbe ekstra, samt tilgjenge-
ligheten hos den enkelte tilkallingsvikar. Ved et par av hotellene/restaurantene ble
detlikevel antydet at arbeidsmengden for en «typisk» tilkallingsvikar kunne komme
opp i 30-40 prosent av full stilling i lopet av et ar, mens i det ene busselskapet var
det eksempler pa tilkallingsvikarer som jobbet tilsvarende full stilling i lopet av et ar.
Innenfor varehandel er det mange deltidsansatte som prioriteres ved behov for ekstra-
hjelp, noe som resulterer i fa foresporsler til dem som kun er tilkallingsvikarer. En av
informantene sa folgende om tilbud og ettersporsel etter jobb blant tilkallingsvikarene:

Ekstrahjelpene ensker 4 jobbe mye mer enn det vi kan tilby dem. (varchandel)

Virksomhetslederne innenfor privat tjenesteyting er samstemte i vurderingene av at
behovet for tilkallingsvikarer har vart stabilt de siste to arene. Innenfor varehandel
var det imidlertid en informant som pekte pa at sykefravaret har okt, ogat bruken av
ckstrahjelp ogsé har ekt som en folge av dette. En informant tilknyttet HR-avdelingen
ved en landsomfattende dagligvarekjede framholdt derimot at det er innfert strengere
kontrakesregler for bruk av tilkallingsvikarer (krav om kontrake per arbeidsoppdrag),
noe som ifelge hennes vurderinger har bidratt til mer papirarbeid for butikksjefene og
mindre bruk av tilkallingsvikarer ute i butikkene. En av kjedebutikkene fortalte ogsa
at budsjettet for ekstrahjelp bestemmes sentralt, ogat bruken har blitt mindre de siste
to drene som folge av innstramminger pa sentralt niva.

Hvordan rekrutteres de?

Tilkallingsvikarene rekrutteres via flere ulike kanaler. Det vanligste er likevel at de som

onsker jobb, tar direkte kontakt med butikken, restauranten, hotellet eller busselskapet.
Samtlige informanter forteller om en jevn strom av slike henvendelser, i mange tilfeller
kommer det flere soknader per dag. Utfordringen sett fra arbeidsgivers side er forst og
fremst «4 sile ut de beste blant de gode», som en av informantene uttrykte det. Andre

kanaler er rekruttering via bekjente, tidligere ferievikarer som ensker 4 sta pd en liste

med tilkallingsvikarer, oppslag pa dera og pa virksomhetens egen hjemmeside. Noen

har ogsi annonsert etter tilkallingsvikarer pa nettstedet finn.no, men flere forteller at

de unngar & bruke denne kanalen fordi de har erfart 4 fi sveert mange soknader hvorav
mange vurderes & vere lite aktuelle / ikke reelle sekere til den utlyste jobben. Blant virk-
somhetene i privat tjenesteyting opplyses det ogsd om en vesentlig andel utenlandske

sokere til jobbene som tilkallingsvikar. Flere av butikkene og restaurantene/hotellene

viintervjuet i, er tilknyttet landsomfattende kjeder hvor ansatte er registrert i et felles

sentralt system. Skoleelever og studenter som flytter pa grunn av studier, fortsetter ofte
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i jobbe som tilkallingsvikar i ssmme kjede pa det nye stedet. Arbeidsgiverne opplever
det som en fordel at vikarene allerede ligger inne i systemet og har fitt nedvendig
grunnopplering i arbeidsoppgaver og bedriftsinterne rutiner. Denne interne rekrut-
teringen av vikarer vurderes som en svart god kvalitetssikring av arbeidsgiverne vi
intervjuet. Folgende beskrivelse av hvordan tilkallingsvikarene rekrutteres, er dekkende
for situasjonen slik den ble beskrevet av flere:

Vi rekrutterer ikke dem, de rekrutterer oss. Vi har ytterst sjelden stillingsannonser.
Det meste av rekrutteringa skjer gjennom venner ogkjente. Hvis de som soker jobb
her, kun har tenke & veere her i seks maneder, tilbyr vi ikke jobb. Hvis de derimot har
tenkt 4 vare her i minimum to ar, si er det mer aktuelt for oss. (restaurant)

Rekrutteringssituasjonen

Generelt beskrives rekrutteringssituasjonen som god, selv om det kan vare noen
variasjoner knyttet til lokale arbeidsmarkeder, hvilke arbeidstider som skal dekkes inn,
og hvilke yrkesgrupper som ettersporres. Virksomhetslederne har for det meste erfart
at mange henvender seg med sporsmal om ekstrajobb, og utfordringene er ifolge dem
forst og fremst knyttet til 4 ansette de rette personene til jobbene. Flere framholder
at de legger ned mye arbeid i intervjuing og referansesjekk blant aktuelle kandidater.
Ofte brukes samme prosedyrer som ved ansettelse av deltidsmedarbeidere. Innenfor
varchandelen pekes det pé utfordringer knyttet til hoy turnover blant skoleelever, og
at godt voksne personer, som er de butikksjefene aller helst onsker, ofte er vanskelige &
rekruttere til smé deltidsstillinger med muligheter for ekstrajobbing ved behov. Ved en
av restaurantene ble sporsmalet om rekrutteringssituasjonen besvart pé folgende mate:

Det er ikke lett. Det vil si, det er lett 4 f3 tak pé folk, men ikke kompetente folk,
spesielt kokker. (restaurant)

Fa blant dem vi intervjuet, forteller at de bruker vikarer fra bemanningsbyra. Hoved-
begrunnelsen er at byraene ikke tilbyr vikarer med den kompetansen man trenger, noe
folgende sitat illustrerer:

Det er helt uaktuelt & bruke vikarbyra. De ansatte trenger 4 bygge opp lojalitet til
stedet de jobber pa. De mé ha stolthet, eller si utforer de ikke en god service i forhold
til hvis de var her fast. For resepsjonen er det uaktuelt & bruke vikarbyra, mens hos
de som vasker rom, er det en helt annen situasjon. (hotell)

Samme argument ble ogsa framholdt innenfor varehandelen:

Jeg ser at mange vareutplasserere bruker vikarer fra bemanningsbyra. Erfaringen er
imidlertid at disse ikke er godt nok kvalifisert, at de har fatt for dirlig opplering.

Vi onsker ikke & bruke slike vikarer selv, men & ha vire egne vikarer. (varchandel)
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Busselskapene peker pi omfattende oppleringskostnader som en begrunnelse for at det
er uaktuelt & bruke bemanningsbyraer ved akutt behov for en sjaforvikar. Busselskapene
har dessuten erfart at rekrutteringssituasjonen er konjunkturavhengig — det er vanske-
ligere & rekruttere tilkallingsvikarer i et stramt arbeidsmarked.

Hvordan organiseres dette?

Hvem kaller inn, og hvem prioriteres?

I butikkene er det butikksjef eller avdelingsleder som har ansvaret for & kalle inn vikarer
ved behov. Tilsvarende er det i restaurantene/hotellene, hvor hovmester, daglig leder,
personalansvarlig eller kjokkensjef har ansvaret for & kalle inn ekstra bemanning. I
busselskapene ligger dette ansvaret hos personalplanleggerne, det vil si de som jobber
ute i drift med ansvaret for & sette opp arbeidslister og turnus.

Nar det gjelder sporsmalet om hvem som far mange, og hvem som far fa forespors-
ler blant tilkallingsvikarene, er hovedinntrykket at de man vet har lett for 4 si ja, blir
kontaktet forst. P4 samme mate som vi si for omsorgsinstitusjonene, blir som regel
deltidsansatte som ensker 4 jobbe mer, spurt forst. Og ogsa innen privat tjenesteyting
tas det hensyn til kompetanse og personlig egnethet samt om man har erfaringer fra
den aktuelle avdelingen hvor det er behov for vikar. Et par av informantene fortel-
ler ogsa at de sender ut forespersel til flere pa sms, og at prinsippet «forstemann til
molla> gjelder. Flere er imidlertid ogsa opptatt av at det er viktig  tilby alle vikarene
jobb en gang i blant for & beholde dem som vikar. Derfor ble en viss keordning, eller
lik fordeling, blant vikarene praktisert enkelte steder, som beskrevet i dette tilfellet:

Dersom vi trenger noen som har en ekstra god kompetanse, si ringer vi jo dem. Det
gar i sykluser. Vi ma gi alle nok vakeer til at de har lyst til & vere ekstrahjelper. Vi
folger med pa det. (restaurant)

Innenfor buss ble det framholdt at type oppdrag ofte er avgjerende for hvem som blir
kontaktet. Dersom det er behov for ekstrabemanning i forbindelse med turkjoring,
mé man for eksempel skaffe en vikar som kan turbuss.

Virksomhetslederne er samstemte i vurderingen av at det er greit at vikarene sier nei
til vakter som ikke passer, men at det samtidig forventes at de sier ja dersom de ikke har
andre avtaler oger interessert i @ holde pa jobben som tilkallingsvikar. Deltidsansatte er
bundet til bestemte dager og timer, og arbeidsgiverne framholder at det er helt greit om
de sier nei til ekstra jobb utenom disse tidene hvis det ikke passer. Flere ga uttrykk for
at tilkallingskontraktene innebzrer en forventning hos begge parter om 4 bli prioritert
dersom det oppstér behov for ekstrahjelp, noe folgende sitater illustrerer:
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Jeg foler det er veldig god moral ute og gir, men av og til ma de jo prioritere skolen.
Sé folk sier mye ja. De kan jo si fra nar de ikke kan. Men det spiller jo egentligingen
rolle nar de kan, det handler om nér bedriften trenger dem. (hotell)

De sier nei hvis det ikke passer. Nar det er de samme som sier nei, s blir de ikke
spurt. Det er gi og ta. (restaurant)

Oppleaering og videre ansettelse

Virksomhetslederne forteller at alle tilkallingsvikarer far bedriftsintern opplering, ogat
det gis full lonn under opplering. Oppleringen handler forst og fremst om 4 bli kjent
med arbeidsoppgaver og rutiner og varierer i omfang fra en ganske kort introduksjon
til noen dager med litt roligere vakter for man settes pad de mer hektiske og krevende
vaktene. Flere understreket at de vurderer det som viktig at tilkallingsvikarene far
nedvendig opplering. Enkelte steder fir tilkallingsvikarene opplering i samme omfang
som deltidsansatte i vitksomheten. Innen buss beskrives oppleringen for tilkallings-
sjaforene som omfattende. Oppleringen er den samme som for fast ansatte og omfatter
kundebehandling, teknisk opplaring samt opplering i rutekjoring.

I vitksomhetene innenfor varehandel er det vanlig at tilkallingsvikarer etter hvert
gar over i en ordiner deltidsstilling — hvis de selv ensker dette. Ordningen med tilkal-
lingsvikarer anses & vare en god rekrutteringskanal til en fast stilling i butikken, det
gir gode muligheter for & prove ut aktuelle kandidater. Samtidig ble det framholdt at
en stor andel blant tilkallingsvikarene er skoleungdom eller studenter som kun ensker
ckstrajobb for en begrenset periode, ogat turnover blant disse er hoy. Videre ansettelse
er derfor i mange tilfeller ikke aktuelt.

Innenfor hotell og restaurant gir virksomhetslederne uttrykk for at tilkallingsvika-
rene i varierende grad rekrutteres til faste stillinger etter hver. Pa den ene siden pekes
det pd at det er noksa vanlig & starte yrkeskarrieren som ekstrahjelp i bransjen, mens
pa den andre siden er det fa blant vire informanter som forteller at det er vanlig at
tilkallingsvikarene gir over i en ordinar stilling. Dette skyldes flere forhold; mangel
pa formell kompetanse, fa ledige stillinger, studenter som flytter og ikke er aktuelle for
videre ansettelse, er noen av dem som nevnes. Bildet er imidlertid ikke entydig. Det er
ogsé enkelte som legger veke pa at de prioriterer tilkallingsvikarene ved ledig stilling,
slik som dette svaret pa spersmaélet om hvor vanlig det er at tilkallingsvikarene gar over
i en vanlig stilling, illustrerer:

Det er vanlig sa sant vi har en ledig stilling 4 tilby. Vi tenker at de har fortrinnsrett
nér det dukker opp ledige stillinger. (hotell/restaurant)



Kontrakter

Samtlige virksomhetsledere vi intervjuet, forteller at de bruker kontrakeer for tilkal-
lingsvikarene. I butikkene og hotellene/restaurantene som er tilknyttet kjeder, er
arbeidskontrakter i mange tilfeller en forutsetning i lenns- og personalsystemet. Det
varierer hvilke kontraktstyper som brukes, men det synes & vare vanlig & bruke egne
avtaler for tilkallingsvikarer som legger til grunn at arbeidsforholdet avsluttes etter
hvert enkelt oppdrag. Dette noteres gjerne pa kontraktens bakside eller pa andre
mater i lonns- og personalsystemet. De store kjedene innenfor bade varchandel og
hotell/restaurant synes 4 ha lagt stor vekt pd de kontrakesmessige forholdene ved
tilkallingsvikarordningen og har utarbeidet kontrakter og implementert ordninger
som sikrer at arbeidsforholdet kun gjelder per arbeidsoppdrag. Tilkallingskontraktene
er i mange tilfeller avgrenset til et &r av gangen og er rammekontrakter uten oppgitt
timeantall. Busselskapene kaller disse kontraktene for tilknytningsbevis og beskriver
disse pa folgende mate:

Tilknytningsbevis er et bevis pa at du er tilknyttet virksomheten, men det sier ikke
noe om arbeidstid, for det vet vi jo ikke. (buss)

Kontraktene og innholdet i disse er nermere beskrevet i kapittel 6. Flere av virksom-
hetene, sarlig innenfor varehandelen, baserer seg p at deltidsansatte dekker behovet
for ekstrahjelp. Disse har da kontrake for deltidsansettelse hvor timeantall eller stil-
lingsprosent er angitt, og med bestemmelser om at ansatte kan jobbe ekstra etter eget
onske og ved behov. De fleste opplyser ogsa at de har egne kontrakter for ferievikarer.

Hvordan avsluttes arbeidsforholdet?

Blant dem vi intervjuet innenfor varchandelen, framholder flere at de kun bruker
deltidsansatte som tar pa seg ckstravakter, og at deltidsstillingene ma sies opp skriftlig.
I disse tilfellene folges ogsa reglene om oppsigelsestid. I ett av intervjuene ble det fram-
holdt forskjeller mellom deltidsansatte og tilkallingsvikarer nir det gjelder avslutning av
arbeidsforholdet. Det ble vist til at butikken melder fra til lonns- og personalkontoret
nér en tilkallingsvikar slutter:

Nar de [tilkallingsvikarene] slutter helt, meldes de ut. Ut av portalen. Vi bare rap-
porterer inn. Nir en deltidsansatt slutter, mé stillingen sies opp skriftlig. Tilkal-
lingsvikarene stir bare pd en liste og har bare kontrake for de dagene de jobber — her
har vi ingen oppsigelse. (varchandel)

Blant dem vi intervjuet innenfor hotell og restaurant, forteller flertallet at arbeidsfor-
holdet skal avsluttes formelt med skriftlig oppsigelse. Samtidig pekes det pa at tilkal-
lingskontraktene er mindre bindende enn kontrakter for ordinare ansettelser nar det
gjelder avslutning av arbeidsforholdet:
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Vi har jo oppsigelsestid pa tre maneder. Pa en annen side kan de gé pa dagen hvis de
onsker, siden de jo kun er ansatt nar de er pa jobb. Ofte skjer oppsigelsen muntlig,
men da ber jeg dem sende det skriftlig, sann at jeg har det. (hotell)

Formell oppsigelse fra tilkallingsvikarene ble ogsé foretrukket blant busselskapene
som ble intervjuet:

Vi foretrekker at det er en formell oppsigelse. Og dette folges opp. Det er ingen
som star pd som tilkallingsvikar over lengre perioder uten 4 bli kontakeet. (buss)

Interne diskusjoner omkring bruken av tilkallingsvikarer

Bruk av tilkallingsvikarer er tema som diskuteres internt i virksomhetene innenfor
privat tjenesteyting. Temaene og vinklingen pa diskusjonene synes imidlertid & variere

en del mellom virksomhetene der vi gjennomferte intervjuer. Generelt synes imidlertid

interne lederdiskusjoner omkring bruk av tilkallingsvikarer & dreie seg om lov og regel-
verk, utveksling av erfaring med ulike tilkallingsvikarer, behovet for & rekruttere flere

samt i hvilket omfang man skal bruke ekstrahjelp. Folgende sitater er illustrerende for
det flere av lederne fortalte om interne diskusjoner omkring bruk av tilkallingsvikarer:

Vi har ukentlig ledermoter og diskuterer blant annet ulike sporsmal knyttet til
vikarbruk. Viensker i storre grad & kunne bruke bare tilkallingsvikarer — men dette
er vanskelig & f4 til i praksis. Det er ikke lenger husmodre som bare ensker & jobbe
litt — alle som jobber, onsker et eller annet fast. (varchandel)

Vi diskuterer forst og fremst at det blir sa tungvint 4 felge lover og regler. Vi er
avhengig av denne typen vikarer, sa det diskuterer vi ikke. (varchandel)

Ja, dette diskuteres hele tiden, og det har det alltid blitt. Timessjaforen blir oppfattet
som om de fratar de faste sjaforene mulighet til overtid, s det er en konflike. (buss)

Virksomhetslederne forteller om varierende grad av interesse blant tillitsvalgte nar det
gjelder bruk av tilkallingsvikarer. I noen av virksomhetene mente ledelsen at tillitsvalgte
er sveert opptatt av deltidsproblematikken og passer pa at deltidsansatte far tilbud om
ckstravakter og eventuelt okt stilling, mens i andre virksomheter er tillitsvalgte ifolge
ledelsen lite opptatt av tilkallingsvikarene utover at det kontraktsmessige ma vere i
orden.
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5.4 Bemanningsbransjen

Vi har permanent behov for midlertidig ansatte. (leder, bemanningsforetak)

Bemanningsbransjen er spesiell i betydningen at forretningskonseptet er & skaffe vikarer
til andre virksomheter. Behovet for arbeidskraft avhenger dermed av hvilke oppdrag
som kommer inn. Vi skrev innledningsvis at mange av bemanningsforetakene benyt-
ter en kontrakesform hvor vikarene er «fast ansatt uten garantilenn». Det vil si at de
ansatte kun jobber oglonnes nar det er oppdrag. Ansettelse med garantilonn mellom
oppdragene finnes ogsd, selv om dette er langt mindre vanlig. For denne bransjen er
det mindre relevant & se pa hva som forarsaker behovet for «vikarer». Vier imidlertid
opptatt av hvordan bemanningsforetakene administrerer ansettelsesforholdet til de
utleide arbeidstakerne i praksis.??

Virksomhetene i utvalget
Bemanningsforetakenes hovedoppgave er 4 leie ut arbeidstakere til midlertidige opp-
drag. I tillegg tilbyr enkelte bemanningsforetak andre tjenester som rekruttering og
omstilling og organisasjonsutvikling. De ansatte i bemanningsforetakene kan deles i
internt ansatte og cksternt ansatte. De internt ansatte er fast ansatt i bemanningsfore-
takene og utferer administrativt arbeid og er ansvarlige for a selge ogbemanne oppdrag.
Disse har ordinzre faste ansettelsesforhold. De eksternt ansatte?® er arbeidstakere som
leies ut til viksomheter som har behov for vikarer eller tidsbegrenset midlertidig ar-
beidskraft. De eksternt ansatte vil ofte ha en ansettelsesform som betegnes som «fast
ansettelse uten garantilonn» (se kapittel 3). Et slike arbeidsforhold skiller det fra
ordinare faste ansettelsesforhold ved at det ikke er noen fastlagt arbeidstid eller lonn,
arbeidstakerne har kun lonn i de periodene de har oppdrag (er leid ut). Oppdragene
vil imidlertid variere mye i lengde, fra de helt korte til oppdrag pa et halvt ar eller mer.
Vihar intervjuet ledere/personlansvarlige i fem bemanningsforetak, to som er rettet
serlig mot helsescktoren, og tre som omfatter de fleste sektorene i arbeidsmarkedet. I
intervjuene har vi vert serlig opptatt av hva slags kontrakter de eksternt ansatte har,
og hvordan bemanningsforetakene organiserer bruken av ansatte.

2 Fraogmed 1. januar 2013 er EUs vikarbyradirektiv implementert i norsk lovgivning. Her innferes det
et likebehandlingsprinsipp for utleide arbeidstakere. Dette prinsippet inneberer at arbeidstakere som leies
ut fra bemanningsforetak, minst skal sikres de vilkir som ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker
hadde vert ansatt direkte av innleier for & utfore samme arbeid. Vi er her forst og fremst opptatt av hvem
som rekrutteres, hvordan kontrakter og avtaler om lonns- og arbeidsvilkar handteres (type avtale samt
oppstart og avslutning av arbeidsforholdene), og reglene for likebehandling har ikke vart tema.

% De eksternt ansatte har ulike betegnelser i ulike bemanningsforetak, for cksempel kandidat eller

medarbeider.
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Ansettelsesforhold og avtale om lenns- og arbeidsvilkar

Tidligere studier har vist at det vanlige i bransjen er & ansette arbeidstakerne pa faste
kontrakter uten garantilonn (Nergaard et al. 2011; Alsos & Jensen 2013a, b). Alle de
fem bemanningsforetakene vi intervjuet, bruker NHO Service sin «Arbeidsavtale
bemanningsbransjen — fast ansatt uten garantilenn». To av bemanningsforetakene
oppga at de ogsa hadde noen ansatte med garantilenn. Det ene bemanningsforetaket
med slike kontrakter framholdt at det varierte hva slags kontrakt som var i bruk, men at
det har veert en utvikling mot 4 bruke kontrakter uten garantilonn, ogat sterstedelen av
de ansatte na er pa standardkontrakt uten garantilonn. Den andre virksomheten svarte
at det var noen fd som hadde kontrakter med garantilenn, og formulerte det selv som:

Vi unngar i sterst mulig grad det. (leder, bemanningsforetak)

Ifolge et av bemanningsforetakene vi gjennomferte intervjuer i, er det én situasjon
der en ansatt uten garantilenn kan fi lonn nar de er uten oppdrag. Dette er dersom
en oppdragsgiver (innleier) av en eller annen grunn forkorter oppdraget. Da har
bemanningsforetaket ansvar for lonnen ut oppdragsperioden, mens arbeidstakeren
pa sin side er forplikeet til & utfore arbeid for andre oppdragsgivere, eventuelt internt
i bemanningsforetaket. For den ansatte gir det & vare ansatt uten garantilonn ellers
mulighet til & si nei til oppdrag han eller hun ikke ensker.

Alle vi intervjuet, peker pa at NHOs standardavtale er svert generell. Her star
egentlig lite annet enn at man stiller seg til disposisjon for bemanningsforetaket.
Standardavtalen sier ingenting om selve arbeidsforholdet, som arbeidstid eller lonn,
ettersom dette vil variere med det enkelte oppdraget. Arbeidstid og lenn er forhold
som beskrives i oppdragsbekreftelsen, og som en av dem vi intervjuet, formulerte det:
«Det er oppdragsbekreftelsen som er nokkelen.»

Oppdragsbekreftelsen

Ifolge bemanningsforetakene lages det en oppdragsbekreftelse for hvert enkelt opp-
drag. Det gjelder ogsa for dagsoppdrag. Her stir det hvem som har bestilt oppdraget,
oppdragets lengde, kontaktperson i bemanningsforetaket, type jobb, arbeidstid og
lonn. Et av bemanningsforetakene pekte pa at det er forholdsvis mye papirarbeid &
lage oppdragsbekreftelsen, og at de derfor prover & begrense de korteste oppdragene.
P4 sporsmal om hvor lenge et «typisk» oppdrag varer, svarte imidlertid alle beman-
ningsforetakene at det er veldig varierende, og at de har alle typer oppdrag fra én dag
til ett ar. Informantene pekte pé at lengden pa oppdrag varierer med bransje, ogat det
er mange kort oppdrag innenfor kantine og lager. Men de framholdt ogsé at dagsopp-
drag er forholdsvis vanlig innenfor andre sektorer for a dekke for akutt sykefraver hos

kunde/oppdragsgiver.
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Hvem er vikarer

En studie av utleie av arbeidskraft fra 2011 (Nergaard mfl.) viste at de som er ansatt i
bemanningsforetak, er yngre arbeidstakere (40 prosent av alle sysselsatte er under 30
ar), og at det er en viss overvekt av kvinner. Den registerbaserte sysselsettingsstatistik-
ken viser ogsd at bransjen har mange utenlandske arbeidstakere, inkludert en del pa
korttidsopphold i Norge. Denne beskrivelsen passer godt med det de fem beman-
ningsforetakene vi intervjuet i, sier om sine ansatte. De viser til at det er folk i mange
forskjellige situasjoner som er ansatt. Det er mange unge, studenter, fortidspensjonister,
hjemmeverende kvinner som ensker noe arbeid, og utenlandske arbeidstakere. Nar det
gjelder utenlandske arbeidstakere, peker bemanningsforetakene pa at krav til sprak, det
vil si & beherske norsk, gjelder innenfor de fleste delene av arbeidsmarkedet og serlig
i mange av servicejobbene. Men ogsd innenfor andre deler, som en sa: «Selv innenfor
lager, som jeg kjenner best, er det vanlig & kreve at vikaren skal beherske norsk.»

Lintervjuene vektlegger bemanningsforetakene at de bidrar til at personer som star
utenfor arbeidsmarkedet, kan fa verdifull praksis og en «fot innenfor». Det samme
gjelder for personer som er mellom to jobber, og personer som ikke onsker & vere fast
bundet til en jobb, men ensker fleksibilitet. Bemanningsforetakene framhever at de
bidrar til en fleksibilitet i arbeidsmarkedet som bide arbeidsgivere og arbeidstakere
onsker. NHO Service har gjennomfort en medarbeiderundersekelse blant utleide
medarbeidere per 2012 (NHO Service 2013). Her krysser mange av for at dette er en
god vei inn i arbeidsmarkedet, og for at det er lettere & f4 jobb i bemanningsbransjen
enn 4 f annen type jobb.

P4 spersmal om det er vanlig at de ansatte blir fast ansatt i innleie- eller kunde-
bedriften, svarer samtlige at det skjer. En av dem vi intervjuet, mente at det er blitt mer
utbredt, og at kundebedrifter i storre grad bruker bemanningsforetak som en rekrut-
teringskanal og til & preve ut nye medarbeidere. I NHO Service sin undersekelse fra
2012 oppga 15 prosent av vikarene at de hadde fatt tilbud om arbeid i kundebedriften
(uten & ha takket ja til dette).

Hvordan organiseres bruken av vikarer

Bemanningsforetakene har egne databaser hvor de som ensker 4 bli ansatt, kan regis-
trere seg. Si er det de internt ansatte, konsulenter/ridgivere, som er ansvarlige for a ta
folk inn til intervju og kvalitetssikre sokerne. Et av bemanningsforetakene forklarte at
de hadde to databaser, en hvor de som ensker, kan registrere seg, og en «egen» over
kandidatene som er intervjuet, sjekket for referanser med mer. Det er ogsa radgiveren/
konsulentens ansvar & ha nok og riktige folk:

Det er konsulentene ansatt internt som bemanner oppdrag, som vurderer om vi
mangler noen eller trenger flere i databasen. (bemanningsforetak)
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Hvem som far oppdrag, avgjeres av to forhold: kompetanse og egnethet. Her er
informantene fra bemanningsforetakene samstemte. Det er oppdragsgiver/kunden
som bestiller en bestemt type kompetanse, ogsa er det bemanningsforetakets ansvar &
skaffe personer som oppfyller dette:

Det som avgjer hvem som far tilbud, handler forst og fremst om kundenes krav og
at vikaren ma passe til det, ha de nedvendige kvalifikasjonene. (bemanningsforetak)

To av bemanningsforetakene vektla ogsd ansiennitet, nar krav til kvalifikasjoner er
oppfylt, legger man veke pa hvor lenge personene har vart ansatt:

Vivelger de som har veert medarbeidere hos oss over tid. Om det er en som har vert
ansatt i en uke, og en i ett ir, velger vi den som har vart hos oss lengst. (beman-
ningsforetak)

Bemanningsforetakene gir uttrykk for at det er opp til de ansatte selv om de vil ta et
oppdrag eller ikke nar de blir forespurt, og videre at det ikke er forventet at det sies ja
til enhver foresparsel:

Det er ikke noen forutsetning at man ma si ja for & f4 oppdrag. De ma passe til
oppdraget og gjore en egen vurdering. Et nei betyr ikke at du ikke far flere tilbud
fra oss. Det vi ikke ensker, er de som er det jeg vil kalle uryddige. Hvis du bare for-
svinner midt i et oppdrag, for cksempel. De onsker vi ikke. (bemanningsforetak)

Flere oppgir ogsa at de ansatte selv er noye med & oppgi nar de er tilgjengelige, og nar
de ikke er det. Men samtidig som de vektlegger at de ansatte i stor grad selv bestem-
mer om og nar de vil jobbe, gir bemanningsforetakene klart uttrykk for at det 4 veere

tilgjengelig og si ja til oppdrag er en del av arbeidsforholdet:

Det er problematisk hvis personer sier nei hele tiden. Dersom man sier nei, regis-
treres det i systemet vart, og hvis noen alltid sier nei, tar vi kontakt og herer om de
skal std i basen, og om de egentlig er interessert. (bemanningsforetak)

To av bemanningsforetakene forteller at de ogsd har hasteoppdrag som de laser ved
d sende ut sms-er eller ringe aktuelle ansatte. Det er ogsa ansatte som meoter opp om
morgen og ser om det er noen aktuelle oppdrag. Denne typen praksis skiller seg ikke
i vesentlig grad fra det som kjennetegner arbeidsforholdet til en tilkallingsvikar. Det
samme gjelder for personer som er ansatt i flere bemanningsforetak samtidig, en ikke
helt uvanlig situasjon etter hva som ble fortalt:

Det er ogsd sinn at en del shopper rundt og for eksempel kan vare knyttet til flere
bemanningsforetak. Det opplever jeg ikke som problematisk, da sier vedkommende
nér vi kontakter henne, at hun har et oppdrag for et annet bemanningsforetak, men
er ledig etter en bestemt dato. (bemanningsforetak)
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Slik ansettelsesforholdene er i bemanningsbransjen, med kontrakter med fast ansettelse
uten garantilenn som hovedbilde, kan man anta at de ansatte ikke foler seg veldig sterkt
bundet eller forpliktet til arbeidsgiver. Bemanningsforetakene gir da ogsd uttrykk for
at det er en viktig oppgave for dem bade & knytte til seg kvalifisert ansatte og & beholde
dem. De er opptatt av & bli oppfattet som en attraktiv og god arbeidsgiver:

Filosofien vér er & vare den beste arbeidsgiver. Vi gir bransjemessig oppfolging, men

ogsa personlig oppfolging. (bemanningsforetak)

Vire intervjuer viser at det imidlertid varierer i hvilken grad bemanningsforetakene
driver kompetanseutvikling av de ansatte.?* I stor grad rekrutterer de inn den kompe-
tansen det er behov for i markedet, og forutsetter at den de ansetter, allerede har den
kompetansen som er nedvendig. Noen av bemanningsforetakene tilbyr opplaring
innenfor enkelte omrider, men dette ser ikke ut til  vare systematisk, og slik opplering
er ikke lonnet. I noen tilfeller far de utleide opplering hos oppdragsgiver. Dette gjelder
forst og fremst de to bemanningsforetakene som er rettet mot helsesektoren. Det er
ogsa i noen av bemanningsforetakene et enske om at de ansatte skal ha et visst kjenn-
skap til sikkerhet og HMS-rutiner, serlig gjelder det for dem som skal inn i bygg- og
anleggsbransjen, og et av bemanningsforetakene tilbyr et kurs i sikkerhet via nettet.
Bemanningsforetakene peker ogsd pa at nar det gjelder opplering i HMS-rutiner, er
det et delt ansvar mellom bemanningsforetaket og innleiebedriften.

Hvordan avsluttes kontraktene

Bemanningsforetakene oppgir at det skal, eller helst skal, gis en skriftlig oppsigelse fra
arbeidstakeren. Det er tilstrekkelig at denne gis pa e-post. Men flertallet av selskapene
der vi har gjennomfert intervjuer, har ikke sa gode rutiner for dette. Dette betyr at
personer kan bli stiende forholdsvis lenge i de interne databasene uten at de jobber
for bemanningsforetaket.

2 ITNHO Service sin medarbeiderundersokelse (NHO Service 2013) oppgir en fjerdedel av de utleide

arbeidstakerne at de er tilbudt kurs, og kurs som varer en halv til én dag, er mest vanlig.
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5.5 Oppsummering
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Vi har sett pa virksomhetenes arbeidskraftstrategier — i situasjoner der de trenger
ckstra arbeidskraft — gjennom en sporreundersekelse og ved kvalitative intervjuer
pa virksomhetsniva (strukturerte intervjuer). De strukturerte intervjuene er kon-
sentrert om bransjer som er kjent for 4 benytte mange tilkallingsvikarer. Vi har
intervjuet daglig leder eller en annen representant for virksomheten.

I sporreundersokelsen svarer knappe 40 prosent av virksomhetene at de benytter
tilkallingsvikarer. Andelen er hoyest innen helse, sosial og annen offentlig sektor-
relatert virksomhet, men ogsé deler av privat tjenesteyting peker seg ut ved & benytte
tilkallingsvikarer. Vi har fulgt opp med strukturerte intervjuer i totalt 46 virksom-
heter innenfor sosial omsorg, helse og undervisning samt privat tjenesteyting for &
belyse sporsmalene omkring praksis og erfaringer med tilkallingsvikarer.

Sperreundersokelsen viser bransjeforskjeller i hvordan behovet for ekstra arbeids-
kraft loses. Bransjer som ofte benytter tilkallingsvikarer, ber ogsé ofte deltidsansatte
ta ekstravakeer. I privat vareproduksjon og innen finans, ridgivning osv. er det
vanligere med overtid og bruk av personell fra bemanningsforetak. Nar det gjelder
ansettelsesforholdene til vikarene fra bemanningsbyra, ligner dette pi mange méter
ansettelsesforholdene til tilkallingsvikarene — de er verken garantert oppdrag eller
lonn.

Virksomheter som benytter tilkallingsvikarer, har klart hoyere sannsynlighet enn
andre for 4 lose behov for ekstra arbeidskraft ved 4 be deltidsansatte ta ekstravakter.
Det vil si at selv om dette kan framsta som alternative strategier, er de ogsa kom-
plementare. Dette bekreftes ogsd i de strukturerte intervjuene; deltidsansatte blir
spurt forst, ogledelsen foretrekker at deltidsansatte jobber ekstra framfor at de mé
bruke tilkallingsvikarer.

Sporreundersekelsen viser at virksomheter som leier inn arbeidskraft fra beman-
ningsforetak, oftere enn andre oppgir at de ogsa leser arbeidskraftbehov gjennom
overtid. I intervjuene oppgir mange at de i liten grad benytter vikarer fra beman-
ningsforetak, enten fordi dette er for kostbart, eller pa grunn av krav til kompetanse
og erfaring.

Béde sporreundersekelsen og intervjuene viser at rekruttering av tilkallingsvikarer
ofte skjer pa en uformell mate, ved at personer som onsker jobb, tar kontake, eller
ved at arbeidsgiver holder kontakten med ferievikarer og andre med erfaring fra
virksomheten. Selv om mange ikke lyser ut slike stillinger, viser sporreundersokelsen
at formell utlysning er mer vanlig i store virksomheter og i de delene av arbeidsmar-
kedet som inkluderer offentlig sektor. Dette inntrykket bekreftes ogsd i intervjuene,



hvor flere dessuten legger veke pa at de ikke onsker & lyse ut denne typen stillinger,
fordi det erfaringsmessig ofte resulterer i en stor mengde sokere og mye arbeid
knyttet til utvelgelse av de rette personene.

Studenter og skoleelever er den gruppen som oftest trekkes fram som den typiske
tilkallingsvikar i sperreundersokelsen, noe som ogsé bekreftes i intervjuene. Men
det er heller ikke uvanlig at personer som ensker en fastere tilknytning til virksom-
heten, jobber som tilkallingsvikar. I de strukturerte intervjuene ble denne gruppen
forst og fremst framhevet blant virksomhetslederne innenfor privat tjenesteyting.

Sperreundersokelsen viser at det er vanlig bide med en avtale for hvert arbeidsfor-
hold og rammekontrake. De fleste arbeidsgiverne oppgir & ha skriftlig kontrakt, og
dette gjelder i serlig grad i noe storre virksomheter. Men blant mindre virksomheter
i privat sektor svarer én av tre at man har muntlig avtale, at de ikke vet, eller at dette
avtales pd annen mate. Dette bekreftes ogsd i intervjuene; bade innenfor sosial om-
sorg, helse og undervisning samt innenfor privat tjenesteyting vektlegger virksom-
hetslederne at de har en eller annen form for skriftlig avtale med tilkallingsvikarene.
Bemanningsforetakene bruker en avtale om fast ansettelse uten garantilenn.

Et flertall av arbeidsgiverne oppgir at arbeidstiden for tilkallingsvikarer helt eller
delvis er ganske forutsigbar. Men det er ogsa et betydelig element av uforutsigbar-
het, enten ved at hele arbeidstiden er uforutsigbar, eller ved at deler av arbeidsti-
den er basert pa 4 arbeide nir det oppstir behov. Blant dem som ble intervjuet,
var det f som mener det er mulig 4 ansld hvor mye en «typisk> tilkallingsvikar
jobber. Begrunnelsen er at tilkallingsvikarene jobber ved akutt behov, og at usik-
kerhet omkring arbeidsmengde, arbeidstid og lonn felgelig er forhold som preger
tilkallingsvikarenes arbeidssituasjon. Bemanningsbyriene opplyser at lengden pa
oppdragene for deres vikarer varierer fra én dag til ett ar.

Det & vaere tilkallingsvikar vil i de fleste tilfeller ikke fore til en fastere tilknytning,
viser svarene i sporreundersokelsen. Det er langt flere arbeidsgivere som sier at dette
sjelden eller aldri skjer, enn at dette er vanlig. Her skiller deler av privat tjenesteyting
(detaljhandel, transport m.v.) seg ut ved at en hoyere andel av arbeidsgiverne viser til
at det er vanlig med overgang til en stilling med fastlagt arbeidstid. Dette bekreftes
ogsa i intervjumaterialet. Virksomhetslederne innenfor offentlig sektor peker pa
kompetansekrav og krav om at alle stillinger skal lyses ut, som et hinder for 4 ansette
tilkallingsvikarer i faste stillinger. Men samtidig oppfordres dyktige og kvalifiserte
tilkallingsvikarer til & soke utlyste stillinger. Innenfor privat tjenesteyting er det flere
blant virksomhetslederne som vektlegger ordningen med tilkallingsvikarer som en
god rekrutteringskanal til ledige stillinger.

97



o Arbeidsgiver prioriterer tilkallingsvikarer som gjor en god jobb, og dem som man

98

tror vil sija til & pata seg en vake. Sveert fa legger vekt pd hvem som har hatt fa vakter
i det siste. Dette bildet bekreftes ogsa i intervjuene. Innenfor sosial omsorg, helse
og undervisning blir kompetanse og personlig egnethet vektlagt i storst grad, mens
innenfor privat tjenesteyting er det flere blant informantene som legger vekt pa at de
forst ringer dem som er ivrige, og som mest sannsynlig vil si ja. Vi vil ogsa nevne at
det sarligblant vitksomhetsledere innen privat tjenesteytinger flere som vektlegger
viktigheten av «& holde vikarene varme>, det vil si 4 legge vekt pa en keordning
slik at alle vikarene far tilbud om ledige vakter. Begrunnelsen er at virksomheten
har behov for tilkallingsvikarene, at rekrutteringsprosessen er ressurskrevende, og
at man derfor ma sorge for at tilkallingsvikarene blir verende og ikke finner seg
en annen jobb.



6 Tariffreguleringer og
ansettelseskontrakter

Dette kapitlet skal gi en oversikt over reguleringer i tariffavtalene som omhandler
tilkallingshjelper. Dette kan for eksempel dreie seg om definisjon av ekstrahjelp/
tilkallingshjelp, hvilke bestemmelser i tariffavtalen som gjelder for denne typen ar-
beidstakere, eller reguleringer som skal bidra til begrenset bruk av tilkallingshjelper. I
utgangspunktet vil tilkallingsvikarer komme inn under avtalens reguleringer av midler-
tidig ansatte. Som vist i kapittel 5 er det i praksis heller ikke alltid klare skiller mellom
ckstrahjelper og midlertidig ansatte eller deltidsansatte. Vivil i det felgende ogsa ta med
reguleringer for midlertidig ansatte dersom de er serlig relevante for tilkallingshjelpene.
Gjennomgangen er basert pa systematiske sok i Fafos tariffavtalearkiv i tillegg til at
enkelte overenskomster er gjennomgatt mer grundig.” I forbindelse med intervjuer
av sentrale aktorer og virksomheter har vi bedt om 4 fa kopier av standardkontrakeer
og arbeidsavtaler. Disse er gjennomgitt i siste del av dette kapitlet.

Det kan ogsa vere begrensninger i lovverket som gjor at bestemmelser ikke dekker
tilkallingsvikarer. For eksempel stiller folketrygdloven krav om opptjeningstid for en
arbeidstaker har rett til sykepenger (§ 8-18). Hvorvidt en ckstrahjelp oppfyller dette
kravet, vil avhenge av hvor ofte vedkommende jobber. Denne typen lovbestemmelser
vil imidlertid ikke bli gjennomgatt i dette kapitlet. Vi ser heller ikke pa bestemmelser
i tariffavtalene som referer til slike lovbestemmelser.

6.1 Definisjoner

Mange overenskomster definerer hva som skal forstas med begrepet «ekstrahjelp»,
men uten at overenskomsten for ovrig inneholder bestemmelser om denne typen
arbeidstakere. Partene vil i enkelte ssmmenhenger ta inn bestemmelser i tariffavtalene
av informasjonsformal, uten at bestemmelsene gir rettigheter og plikter ut over det
som ligger i loven. Bakgrunnen er at partene lokalt, serlig tillitsvalgte, erfaringsmessig

» Tariffarkivet inncholder en oversikt over samtlige norske tariffavtaler inngitt mellom arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasjoner. Direkteavtaler med enkeltbedrifter omfattes ikke. Oppbyggingen av arkivet
er finansiert gjennom prosjektmidler fra Arbeids- og sosialdepartementet.
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ofte starter med tariffavtalen nir de skal finne ut av hvilke regler som gjelder, og slike
henvisninger eller definisjoner kan dermed vere til hjelp for dem. Dette kan vare en
av grunnene til at begrepet «ekstrahjelp» er definert i overenskomstene.

Det mest utbredte er en toleddet definisjon av «ekstrahjelp». Med dette menes
at overenskomsten forst definerer «midlertidigansatte» oginkluderer «ekstrahjelp»
i den definisjonen, for si & definere «ekstrahjelp>». Andre overenskomster definerer
bare «midlertidig ansatte» og ikke «ekstrahjelp», mens andre gjor det motsatte.
Arbeidsgiverforeningen Virke organiserer blant annet virksomheter innen varechandel.

26

I avtalene pa dette omradet® er den gjennomgiende definisjonen som folger:

«Med ekstrahjelp menes arbeidstakere som for et bestemt tidsrom skal dekke spe-
sielle behov som er av kort varighet, som f.eks. sesongarbeid, sesongsalg, julehandel,
ckstra arbeidspress 0.l.»%

Innen hotell- og restaurantomradet™ og landforpleining” heter det:

«Ekstrahjelp er arbeidstaker som tilkalles etter behov. De har ingen fast vaktliste &
ga etter og har ingen garanti for i hvilken utstrekning det vil vare arbeid for dem.»

Bensinstasjonsoverenskomsten®:

«Med ekstrahjelp menes arbeidstakere som blir tilkalt for a dekke spesielle behov
som er av kort varighet, og som ikke er regelmessige. Med spesielle behov menes
f.eks. kortvarig sykefraver, kortvarige vikariater o.l.»

Overenskomst for skianlegg®':
«Ekstrahjelp er arbeidstakere som tilkalles etter behov uten vaktliste.»

Innen transportbransjen® er en annen formulering utbredt:

26 T det folgende vil vi referere til Virkes avtaler innenfor varchandel. Dette vil inkludere Landsoverenskom-
sten med LO/Handel og Kontor med underliggende bransjeavtaler/serbestemmelser for enkelte bransjer

samt i de fleste tilfellene ogsd funksjoneravtalene med YS-forbundene Parat og Negotia, Reiselivsavtalen

YS/med Parat og avtalen for begravelsesbyrier med YS/Parat.

7 Det kan imidlertid variere hvor mange av cksemplene som er inkludert i definisjonen. «Julehandel»
er typisk utelatt i begravelsesavtalen.

% Riksavtalen mellom NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet

» Landforpleiningsavtalen mellom NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet

% Bensinstasjonsoverenskomsten mellom NHO/KBS og LO/Handel og Kontor

3! Overenskomst mellom NHO/NHO Reiseliv og LO/Norsk Arbeidsmandsforbund

32 En slik definisjon finnes i NHO/NHO Transport sine avtaler: transportoverenskomstene med hhv.
LO/NTF og YS/YTEF, taxisentraler med hhv. LO/HK og YS/Negotia, Miljebedrifter med hhv. LO/
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«Med ekstrahjelp menes personer som pa kort varsel aksepterer kortvarige arbeids-
forhold som oppstar i bedriften pga. sesongtopper, ekstraordinare arbeidsbelast-
ninger, m.v,, eller som ansettes til & utfore arbeid av forbigiende art.»

6.2 Bruk av ekstrahjelp

Enkelte overenskomster regulerer virksomhetenes adgang til & bruke ekstrahjelper. I
Virkes avtaler med LO-forbundet Handel og Kontor og YS-forbundene Negotia og Pa-
rat innenfor varehandel og funksjonzromridet er bruken av midlertidig ansatte regulert
ved at det er tatt inn en generell henvisning til arbeidsmiljeloven § 14-9. Bestemmelsene
begrenser imidlertid ikke bruken ut over det som arbeidsmiljeloven fastsetter. I andre
avtaler er det uttrykkelig fastsatt at bruken av ekstrahjelp bor begrenses mest mulig.
Dette gjelder Riksavtalen for hotell og restauranter®, Bensinstasjonsoverenskomsten™
og Forlagsavtalen.” Overenskomsten i naeringsmiddelindustrien® regulerer bruk av
«korttidsansettelser». I overenskomsten for kjottindustriene heter det for eksempel
at bruk av «korttidsansettelser i storst mulig grad skal unngas» (§ 14-4). Den ytre
grensen for bruk av korttidsansatte er imidlertid satt gjennom en henvisning til
arbeidsmiljolovens regler.

Norsk Sjemannsforbunds overenskomst for passasjerskip® er den eneste vi har fun-
net som setter en tidsbegrensning for bruk av ekstrahjelp/tilkallingshjelp. Etter denne
overenskomsten kan det brukes ekstrahjelp i restaurasjonen i opptil tre dogn (§ 6).

NTF og YS/YTE, bussbransjeavtalene med LO/NTF og YS/YTF og overenskomst for godstransport
mellom Norges lastebileier-forbund og hhv. LO/NTF og YS/YTE

% Riksavtalen mellom NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet
3% Bensinstasjonsoverenskomsten mellom NHO/KBS og LO/Handel og Kontor
% Inngatt mellom Virke og LO/Handel og Kontor

3¢ Kjottindustriens landsoverenskomst mellom NHO/NHO Mat og Landbruk og LO/NNN og Over-
enskomst for egg- og fjerfekjottindustrien mellom de samme partene

37 Overenskomst mellom NHO/NHO Sjofart og LO/Norsk sjemannsforbund for besetning pd
passasjerskip i sjofart
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6.3 Lonns- og arbeidsvilkar

I de fleste overenskomster er det ingen serskilte reguleringer om hvilke lonns- og
arbeidsvilkér ekstrahjelpene skal ha. Man ma dalegge til grunn at de skal behandles like
med andre arbeidstakere som gir inn under overenskomsten. I noen overenskomster er
imidlertid dette regulert serskilt. Det kan enten vere tatt inn i omfangsbestemmelsen
eller spesifisert i den enkelte bestemmelse.

Omfangsbestemmelser

De offentlige avtalene og sammenlignbare avtaler i privat sektor gjelder som regel kun
for ansatte i et «fast forpliktende arbeidsforhold med en pa forhind fastsatt arbeids-
tid>». Tilkallingsvikarer vil dermed falle utenfor avtalene, med mindre noe annet er
spesifisert i de enkelte bestemmelser. Dette gjelder hovedtariffavtalen for kommunene
i KS, Oslo kommune, Virkes HUK-avtaler (med unntak for barnchage- og utdan-
ningsoverenskomsten), hovedtariffavtalen til Private Barnehagers Landsforbund (PBL),
hovedtariffavtalen FUS-barnehagene, hovedtariffavtalen Kirkelig arbeidsgiver- og
interesseorganisasjon (KA), Virkes avtale for boligbyggelag og flere av Spekters avtaler
hvor ogsa Norsk Teater- og Orkesterforening er inne.”®

Andre avtaler spesifiserer uttrykkelig at overenskomsten ikke gjelder for korte
midlertidige kontrakter. Hvor grensen trekkes, varierer. Luftfartsavtalen og Avtalen
for flyekspedisjoner, begge mellom NHO Luftfart og Luftfartens funksjonarforening
(LFF), samt Standardoverenskomsten og Butikkoverenskomsten mellom NHO og
LO/Handel og Kontor, gjelder ikke for kontrakter for inntil to méneder «selv om be-
stemmelsen om arbeidstid, lonn og overtidsbetaling ma folges ogsa for dem>. I Finans
Norges avtaler med YS/Finansforbundet er ansatte i vikariat, sesongarbeid eller annet
arbeid av midlertidig karakter for en periode som er seks maneder eller kortere, unntatt.
Virkes Landsoverenskomst for studentsamskipnader er ikke for ansettelsesforhold av
kortere varighet enn ni maneder.

I varchandel og funksjonaravtalene pa Virke-omridet er det spesifisert at overens-
komsten gjelder for midlertidige ansatte, men med unntak for enkelte bestemmelser.
Dette gjelder bestemmelser om lonn under militzrtjeneste (ved forutgiende arbeid i
vitksomheten), etterlonn ved dedsfall, AFP og velferdspermisjoner.

3% Hovedetariffavtalen i staten er knyttet til tjenestetvistlovens omfangsbestemmelse, slik at stillinger
unntatt fra denne heller ikke vil omfattes av avtalen, se forskrift av 18. juli 1958 nr. 2 § 1. Disse unntakene
antas ikke & ha sarlig betydning nar det kommer til tilkallingsvakeer.
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Lonn

Avtalene i KS, Oslo kommune 0og KA og HUK-omradet har bestemmelser om at lonnen
for timelonnet arbeid/ekstrahjelp fastsettes pa grunnlag av tidligere praksis pd samme
mate som for faste stillinger med tilsvarende arbeidsomrade.? Bestemmelsene legger
med andre ord opp til en likebehandling pa dette omradet. Denne typen reguleringer
finnes ogsé innenfor transportbransjen og aviser i privat sektor.

I Industrioverenskomsten® er ekstrahjelper unntatt fra overenskomstenes min-
stelonnssatser. Her heter det at «lonn for ferievikarer/ekstrahjelp kan avtales lokalt
uavhengig av satsene ovenfor». Andre overenskomster har en redusert sats for ferievi-
karer og sesongarbeidere.”!

I Oslo kommunes hovedtariffavtale er det presisert at midlertidig ansatte som
arbeider kortere perioder enn 12 uker, ikke far helgedagstillegg.

Flere overenskomster har bestemmelser om minste betaling ved tilkalling eller
tilsigelse. Bakgrunnen er situasjoner hvor arbeidsgiver tilkaller ansatte for & gjore en
jobb, men behovet er kortvarig eller faller bort. I disse tilfellene skal arbeidstakerne
vare sikret betaling for et minimum antall timer. Dette er bestemmelser som enten
gjelder generelt, altsa bide der fast ansatte og ekstrahjelper tilkalles, eller er spesifike
rettet mot ekstrahjelper. Bestemmelsene garanterer gjerne at den ansatte far betaling
for minst 2 til 4 timer, selv om arbeidet tar kortere tid.

Tillegg

Mange overenskomster fastsetter tillegg for arbeid pa kveld, natt og helgedager. Tilleg-
gene gis som et krone- eller prosenttillegg per time. Enkelte av disse ordningene omfatter
ikke ekstrahjelper. Dette gjelder overenskomster innen varchandel og funksjonerer pa

Virke-omradet der ekstrahjelper (og deltidsansatte) som arbeider mindre enn 12 timer
den enkelte uke, ikke har rett pa tillegg for ubekvem arbeidstid. Et unntak er ekstrahjel-
peri Narvesen som far slike tillegg, men en lavere sats. Bensinstasjonsoverenskomstene

pa NHO- og Samfo-omradet unntar ekstrahjelper helt fra ubekvemstilleggene, mens

NHOs butikkoverenskomst og Samfos landsoverenskomst ogsa har grensen pa 12

timer per uke. Innen hotell og restaurant har ekstrahjelper rett til de samme tilleggene

som fast ansatte. Avtalene pa Virkes HUK-omride (landsoverenskomstene for Helse

og sosiale tjenester, Spesialisthelsetjenesten og Virksomheter), innen KS-omradet

og i Oslo kommune sikrer ogsd ekstrahjelpene slike tillegg. I Hovedtariffavtalen for
kommunene punkt 12.3 Timelonnet arbeid/ekstrahjelp, siste ledd, er det regulert slik:

¥ Se for eksempel KS hovedtariffavtale § 12.3.
% Mellom NHO/Norsk Industri og LO/Fellesforbundet

# Vask og rens, kjottindustrien
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«Tillegg for delt dagsverk, kvelds- og nattarbeid, lordags- og sendagsarbeid samt for
arbeid pa helge- og hoytidsdager utbetales til disse arbeidstakere uavhengig av arbeids-
forholdets varighet og omfang, jf. § 5.»

Arbeidstid

Begravelsesbyraavtalen mellom Virke og YS/Parat har en egen regulering for
ckstrahjelpers arbeidstid. Her heter det at den avtalte daglige arbeidstid normalt skal
avvikles ssmmenhengende, men at denne bestemmelsen «kan praktiseres lempelig

for ekstrahjelp».*

6.4 Ansiennitetsbestemmelser

Overenskomstene har ofte bestemmelser for beregning av ansiennitet. Ansienniteten
kan for eksempel ha betydning for hvor den ansatte skal innplasseres i lonnssystemet,
men bedriftsansiennitet kan ogsa ha betydning ved nedbemanninger.

Opparbeiding av ansiennitet vil kunne variere alt etter hvor stor stillingsprosenten
er. Dette er regulert pé to ulike méter. Enten opptjener den ansatte ansiennitet i hen-
hold til faktisk arbeidet tid. Alternativt setter overenskomsten terskler for nar full eller
halv ansiennitet opparbeides. Innen privat tjenesteytende sektor er det vanlig 4 sette
en grense pa 15 timer ved beregning av lonnsansiennitet. Dette innebarer at personer
som i snitt arbeider 15 timer per uke eller mer, opptjener full ansiennitet, mens de som
arbeider mindre, opparbeider halv ansiennitet. Ansatte ma imidlertid minimum arbeide
10 timer per uke for 4 f4 tiden regnet med, og praksis av mindre enn to maneders varig-
het regnes ikke med. Mange ckstrahjelper vil dermed kunne falle utenfor disse reglene.

I de fleste avtalene er ikke ekstrahjelper nevnt eksplisitt i bestemmelser om lonns-
ansiennitet. Mange overenskomster bruker «deltidsansatt» i denne sammenhengen,
mens andre bruker en mer noytral betegnelse, for eksempel «renholder». Riksavtalen
for hotell og restaurant fastsetter at «fast ansatte i deltid» opptjener ansiennitet pa
lik linje med heltidsansatte. Ekstrahjelper vil dermed falle utenfor denne ordlyden.

Avtalene som Spekter og Norsk teater og orkesterforening (NTO) har inngatt med
de respektive forbund, nevner uttrykkelig at bestemmelsen gjelder for ekstrahjelper.
Andre overenskomster unntar serskilt skoleelever og studenter som utforer «kortvarige
jobber» fra ansiennitetsbestemmelsen. Dette er eksemplifisert med jul og ferier og

# Se pke. 2.5.1.
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gjelder for eksempel Landsoverenskomsten og Kontoroverenskomsten mellom Virke
og LO/Handel og Kontor.”

[ KS-omréidet og i avtalene pd HUK-omradet finnes ogsa terskler for ansiennitets-
beregning. Her er terskelen pa 14 timer per uke i snitt over et halvt ir, ogbestemmelsen
er eksplisitt rettet mot ekstrahjelper og timelonte.

Overenskomster innen transportbransjen fastsetter at midlertidige ansatte i virk-
somheten ikke opparbeider bedriftsansiennitet. Dette gjelder overenskomster bade
innen godstransport og buss og for miljebedrifter.

6.5 Prioriteringer ved oppbemanning

Flere overenskomster har bestemmelser som regulerer forholdet mellom ansatte i situa-
sjoner der virksomheten trenger & oke sin bemanning. I likhet med arbeidsmiljeloven

har mange av tariffavtalene bestemmelser som skal bidra til at deltidsansatte skal fa

okt stillingsprosent. I situasjoner hvor virksomheten har okt behov for arbeidskraft,
kan det vere flere som onsker mer arbeid. Mange overenskomster har bestemmelser
som sikrer deltidsansatte rett til merarbeid av midlertidig karakter foran ekstrahjelper.
Dette gjelder bide fast og midlertidig arbeid. En slik bestemmelse finnes i varehandel

og funksjoneravtalene i Virke, innen hotell og restaurant*, Flyavtalen mellom NHO/
NHO Luftfart og YS/Parat.

De fleste av disse overenskomstene spesifiserer dessuten at fortrinnsretten ikke bare
gjelder merarbeid av midlertidig karakter, men ogsa heltidsstillinger. I overenskom-
stene for hotell- og restaurant samt i NHO Handels Butikkoverenskomst inneholder
bestemmelsen et forbehold. Her heter det at dersom bedriften finner at hovedregelen
om fortrinnsrett ikke kan felges, skal dette begrunnes. En slik begrunnelse kan vare at
vedkommende ikke innehar de formelle kvalifikasjoner stillingen krever.

[ offentlig sektor og i HUK-avtalene er det fastsatt at deltidsansatte har fortrinnsrett,
men det er ikke uttrykkelig regulert at denne gar foran midlertidig ansatte.

Midlertidig ansatte er i overenskomstene innenfor avisene sikret 4 fortsette sine
engasjement dersom den midlertidige stillingen blir forlenget. Bide i Pakkerioverens-

# Det samme gjelder bestemmelser om garantert minstelonn ved 25 4rs alder i disse og andre overens-
komster pé Virke-omradet.

# Riksavtalen NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet og tilsvarende for avtalen mellom Virke
og LO/Fellesforbundet
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komsten®, journalistavtalene® og Overenskomst for aviser og avistrykkerier*” heter det
at hvis det er behov for midlertidig ansatte ut over den opprinnelig avtalte perioden,
har arbeidstaker rett til 4 fortsette engasjementet til arbeidet er avsluttet.

6.6 Partenes plikt til a drofte

Bestemmelser som fastsetter at partene lokalt skal drefte bruken av midlertidig ansatte,
er relativt utbredt i overenskomstene. Slike reguleringer finnes i Virke-avtalene innenfor
varehandel og funksjonzromradet. Dersom de tillitsvalgte mener at det tallmessige

forholdet mellom heltidsansatte, deltidsansatte og personer i midlertidige ansettelses-
forhold er urimelig, kan de ta saken opp med bedriften og eventuelt bringe den inn for
hovedorganisasjonene. Etter ordlyden vil bruken av ekstrahjelper kunne innga i disse

droftelsene. Tilsvarende kan de tillitsvalgte i overenskomstene i nzringsmiddelindus-
trien®® kreve droftelser om bruken av korttidsansatte.

Drofting av midlertidige stillinger inngér ogsa i det som skal dreftes i HUK-avtalene
for barnchager og helse og sosiale tjenester, samt i PBLs hovedtariffavtale. Vikariater
omfattes ikke av droftingsbestemmelsen. I disse avtalene er droftingen knyttet til en
henvisning til arbeidsmiljelovens bestemmelser om dette. Noe strengere er dette pa
KS-omradet, i Staten og pa Spekter-omradet der drofting skal skje to ganger per ar:

«Arbeidsgiver skal minst to ganger i aret informere og drefte prinsippene for bruk
av oppdragstakere, innleid arbeidskraft og midlertidige tilsettinger iht. arbeids-
miljeloven § 14-9. Unntatt herfra er vikariater. Arbeidsmarkedstiltak forutsettes
behandlet etter regler som gjelder for disse.» (Hovedtariffavtalen KS)

Innen hotell og restaurant® er det avtalt droftingsbestemmelser serskile knyttet til

ckstrahjelper.

«Partene er enige om at ekstrahjelp skal brukes i begrenset utstrekning. Dersom
de tillitsvalgte mener at dette ikke tas hensyn til, kan dette tas opp til droftelser pa

® Pakkerioverenskomsten for aviser, pakkerioperatorer, sjaforer og bilhjelpere mellom NHO/Medie-

bedriftene og LO/Fellesforbundet
% Se for eksempel Norsk journalistlags avtaler for aviser og for ukepresse.
¥ Mellom NHO/Mediebedriftene og LO/Fellesforbundet

# Kjottindustrien landsoverenskomst mellom NHO/NHO Mat og Landbruk og LO/NNN og
Overenskomst for Egg- og fjerfekjottindustrien mellom de samme partene.

# Riksavtalen NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet, samt Virkes avtale.
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bedriften. Til dreftelsen kan kreves fremlagt oversikt over bruken av ekstrahjelp.
Droftelse om bruk av ekstrahjelp skal finne sted minst en gangi aret.»

6.7 Ansettelseskontrakter for tilkallingsvikarer

I forbindelse med intervjuer i vitksomhetene og i arbeidsgiver- og arbeidstakerorgani-
sasjonene har vi fatt tilgang til eksempler pa kontrakter som brukes nér virksomhetene
ansetter tilkallingsvikarer. Dette er bade kontrakter som er spesifikke for de enkelte
virksomhetene, og standardkontrakter utarbeidet av arbeidsgiverorganisasjonene
Virke, KS og PBL.

Generelt er kontraktene relativt korte og regulerer forhold som kreves etter arbeids-
miljeloven § 14-6. Det er serlig nir det kommer til regulering av arbeidsforholdets
varighet at kontraktene skiller seg fra andre typer kontrakter. Noen av kontraktene
vi har fatt tilgang til, er definert som rammeavtaler. Disse legger ned rammene for
de enkelte arbeidsforhold/arbeidsoppdrag som man inngar avtaler om senere. I kon-
traktene uttrykkes det gjerne eksplisitt at avtalen ikke binder verken arbeidsgiver eller
arbeidstaker til 4 tilby eller akseptere tilbud om arbeid. I tillegg spesifiserer de gjerne
at ansettelsesforholdet oppherer uten oppsigelse nar den avtalte perioden er ute. En
avtale fra en kommune spesifiserer at rammeavtalen kan inngas for inntil seks maneder.
Flere av rammekontraktene er supplert av et skjema / en timeliste der de enkelte opp-
dragene skal fylles ut. Foruten tidspunkt og antall timer som jobbes, skal det i dette
skjemacet gjerne spesifiseres hvem de vikarierer for. En leder eller begge parter skal i
tillegg signere. En av avtalene viser ogsa til andre registreringssystemer.

De ovrige kontraktene vi har fatt tilgang til, har ikke et like klart skille mellom hva
som er rammeavtale, og hva som er det enkelte arbeidsoppdrag. En kontrake bruke i en
butikkjede spesifiserer at arbeidstakeren str fritt til & akseptere eller avsla tilbud om
arbeid. Kontrakten viser til at det i perioder kan vare et langvarig eller storre behov,
men uten at arbeidstakeren kan piberope segat arbeidsavtalen er endret eller skal gjelde
fast deltid eller fulltid. Avtalen inneholder dessuten bestemmelser bide om provetid
og oppsigelsestid. Selv om kontrakten fastsetter at arbeidstakeren er ekstrahjelp, tyder
dette pa at kontrakten brukes ut over de typiske tilkallingsoppdragene, altsd ved lengre
midlertidige tilsettinger.

I en kontrakt ved et hotell er ansettelsesforholdet ogsa definert som ekstrahjelp
pa tilkalling. I tillegg heter det at «arbeidssted og tid i bedriften kan variere etter
bedriftens behov». Her er det med andre ord ikke klargjort at arbeidstakeren selv
bestemmer om han eller hun vil akseptere det enkelte oppdrag. I tillegg inncholder
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avtalen bestemmelse om oppsigelsesfrist, og kontrakten framstér siledes ikke som en

klar ekstrahjelpkontrakt.

6.8 Oppsummering

Tabell 6.1 gir en oversikt over de viktigste tariffreguleringene knyttet til ekstrahjelper.
Vihar i tabellen inkludert de mest sentrale avtalene nér det gjelder reguleringer knyttet
til ekstrahjelper. Dette omfatter Landsoverenskomsten mellom Virke og LO/Handel

og Kontor som er den ledende tariffavtalen for varechandelen. Tilsvarende bestemmelser
som det som ligger i denne avtalen, vil ogsa finnes i funksjonravtalene mellom Virke

og YS-forbundene Negotia og Parat. I tillegg har vi tatt med Riksavtalen for hotell og
restaurant mellom NHO/NHO Reiseliv og LO/Fellesforbundet. Virkes avtale for
hotell- og restauranter vil i hovedsak vere lik denne. Vi har dessuten inkludert Bensin-
stasjonsoverenskomsten mellom NHO/KBS og LO/HK, samt hovedtariffavtalene i

Oslo kommune, KS, Private Barnehagers Landsforening (PBL), og Virkes HUK-avtale

for Helse- og Sosiale tjenester.

Opversikten viser at flere av avtalene eksplisitt delvis har unntatt ekstrahjelper fra
tariffavtalens omfangsomrade, slik at ikke alle bestemmelsene gjelder for dem. Nar det
kommer til lonn, er ekstrahjelpene i hovedsak sikret minstelenn eller likebehandling.
I og med at ikke all praksis regnes med i ansiennitetsberegningen som legges til grunn
for lennsfastsettelsen, kan imidlertid ekstrahjelper risikere 4 £ mindre uttelling for sin
erfaring enn andre. Ekstrahjelper som gar inn under noen av de nevnte avtalene i privat
sektor, har pa enkelte omrider dessuten darligere vilkar nar det kommer til betaling
for arbeid pé kvelder og i helgene. Avtalene legger opp til at bruk av midlertidige stil-
linger skal dreftes, men innenfor de offentlige omradene er vikariater unntatt. T hotell
og restaurant er det en serlig droftingsbestemmelse rettet mot bruk av ekstrahjelper.
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Tabell 6.1 Utvalgte tariffavtalers regulering av ekstrahjelper

Lands- Riks- Bensin- HUK
overens- avtalen stasjons- Helse og
komst NHO overens- Oslo Sosiale
Virke Reiseliv komsten kommune | KS tjenester PBL
Definisjon | Ja Ja Ja Nei Nei Nei
Bruk Henv. til Begrenses | Begrenses | Nei Nei Nei
aml.
§ 14-9
Omfattet Ja, med Ja Ja Nei, med Nei, med Nei, med Nei, med
av tariff- unntak unntak unntak unntak unntak
avtalen
Lonn Minimum | Minimum | Minimum | Likebe- Likebe- Likebe- Likebe-
minste- minste- minste- handling handling handling handling
lgnn lgnn lgnn
Ansien- Terskel Nei Terskel Terskel Terskel Terskel Terskel
nitet 15 timer. 18,75 14 timer/ 14 timer/ 14 timer/ 14 timer/
Minimum timer uke over uke over uke over uke over
10 timer Y2 ar Y2 ar Y2 ar Y2 ar
og minst
2 maneder
praksis
Kvelds- og | Etter Ja Nei Ja Ja Ja Ja
nattillegg | 12 timer/
uke
Fortrinns- | Deltids- Deltids- Deltids- Deltids- Deltids- Deltids- Deltids-
rett ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte
gar foran | gar foran,
hoved-
regel
Drofting Ja, arlig Ja, arlig Nei Ja, arlig To ganger | Ja, ikke Ja, ikke
og hvis per ar, vikariater | vikariater
tillitsvalgt ikke
onsker vikariater
det

109



110



7 Oppsummering og avslutning

I denne rapporten har vi undersokt bruk av tilkallingskontrakter og kjennetegn ved
tilkallingsvikarer, det vil si ansatte pa tilkallingskontrake. Tilkallingskontrakter er av-
taler om lonns- og arbeidsvilkar uten fastsatt arbeidstid, det vil si at kontrakten verken
regulerer ukentlig arbeidstid eller tidspunkt for nir arbeidet skal skje. Vi har sett pa
hva forskningslitteraturen forteller om denne typen arbeidsforhold, og benytter ulike
typer kvantitative data for 4 diskutere omfang og hvor i arbeidslivet slike kontrakter
er mest vanlig. Den kvantitative analysen suppleres av intervjuer med virksomheter i
bransjer med tradisjon for & benytte tilkallingskontrakter. I tillegg gir vi gjennom og ser
pa hvordan denne typen arbeidsforhold reguleres i tariffavtaler, samt noen eksempler
pa hva de enkelte ansettelseskontraktene inneholder.

Hva sier litteraturen?

I litteraturgjennomgangen, som omfattet nordiske studier fra de siste 10-15 arene,
fant vi fa studier som direkte adresserer situasjonen for tilkallingsvikarer eller bruken
av slike kontrakter. I Norge har mye av oppmerksomheten vart rettet mot bruk av
deltidsstillinger, og da serlig sma deltidsstillinger og ufrivillig deltid. Men det har
ogsa vert gjennomfort bredere anlagte bransjestudier med relevans for tematikken,
for eksempel innen utelivsbransjen og bemanningsbransjen. I Sverige ligger studiene
av midlertidige ansettelser stort sett noe tilbake i tid, men flere av disse har spesifike
sett pd forskjeller mellom ulike typer midlertidige ansettelser. Disse studiene viser at
arbeidstakere i de mest usikre midlertidige ansettelsene (som ligger nar definisjonen
av tilkallingskontrakter) er mest utsatt, for eksempel nar det gjelder risiko for arbeids-
ledighet. I Danmark har man de senere drene satt sokelyset pa vekst i «atypiske anset-
telser», som omfatter flere typer tilknytninger som avviker fra fast ansettelse. Men
tilkallingsvikarer vies ikke spesiell oppmerksomhet. Det finnes ogsa undersekelser
av arbeidstakere som leies ut (bemanningsbransjen) bade i Norge og Sverige. Mye av
interessen i disse undersokelsene har vart knyttet til det seregne ved sdkalt «trian-
gulare arbeidsforhold», selv om spersmélet om hva som skjer med arbeidstakeren
mellom oppdragene, ogsé er diskutert. Den store oppmerksomheten omkring sakalte
nulltimerskontrakter («zero-hour contracts> ) i Storbritannia gjenfinner vi ikke i den
skandinaviske litteraturen som ser pa arbeidsmilje og ansettelser. En mulig forklaring
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er at denne typen kontrakter i de nordiske landene benyttes i mindre grad, og i mer
avgrensede situasjoner, enn i Storbritannia.

Hvor mange, hvem og hvor?

Et sentralt sporsmél er hvor mange arbeidstakere som er pa tilkallingskontrakeer, og
hvem disse er. I en undersokelse fra 2013 (AKU 4. kvartal) oppgir om lag 3 prosent
av lonnstakerne at de er tilkallingsvikarer i betydningen at de ikke har noen fastlagt
arbeidstid og kun arbeider nir arbeidsgiver har behov for arbeidskraft. Her forutsatte
vi at fast ansatte i heltidsstillinger og deltidsansatte med fast avtalt arbeidstid ikke var
relevante for problemstillingen. Disse fikk ikke sporsmalet og ble registrert som «nei».

Andelen tilkallingsvikarer er hoyest blant unge og serlig blant dem som har en
annen hovedaktivitet enn lonnet arbeid. Vi finner flest i bransjer som sosialtjenester,
overnattings- og serveringsvirksomhet samt varehandel. At slike ansettelser har et be-
tydelig omfang i denne typen bransjer, bekreftes gjennom andre sporreundersokelser
blant ansatte i utelivsbransjen og innen varchandel.

Samtidig vet vi at det er usikkerhet knyttet til det 4 tallfeste omfanget av slike
ansettelser gjennom sporreundersekelser. Dels dreier dette seg om 4 na en gruppe
arbeidstakere som det er vanskelig & fange opp i sporreundersokelser, fordi de er unge,
ikke jobber regelmessig og si videre. Det vil ogsé vare forskjell pa antall arbeidstakere
som defineres som tilkallingsvikar, og antall arbeidsforhold. Noen arbeidstakere vil veere
tilkallingsvikar flere steder eller kombinere en ordinar ansettelse med det & vare tilkal-
lingsvikar pa en annen arbeidsplass. Antall tilkallingskontrakeer vil derfor vare hoyere
enn antall personer som oppgir at de er tilkallingsvikar i sitt hovedarbeidsforhold.

Mye tyder ogsa pa at det er glidende overganger mellom det 4 ha en ren tilkal-
lingskontrake, det & vare deltidsansatt i liten stilling kombinert med mulighet for
ekstravakter og det 4 ha en ganske fast tilknytning til arbeidsplassen selv om arbeids-
tiden er uregulert. Begreper som «ckstrahjelp» benyttes bade om dem som er rene
tilkallingsvikarer, og om ansatte med sma deltidsstillinger som fyller behov for ekstra
arbeidskraft pa fastlagte tidspunke (f.eks. i helgene). I tillegg vet vi at sistnevnte gruppe
ofte fyller noenlunde samme behov hos arbeidsgiver som det rene tilkallingsvikarer
gjor. De rene tilkallingsvikarene vil ogsd kunne g over i en fastere stilling etter hvert,
eller de tilkalles sipass regelmessig at arbeidstiden framstir som fastlagt, jamfor at
det er en del bade blant arbeidsgivere og arbeidstakere som sier at en del av timene er

forutsigbare og en del ikke.

Hvorfor tilkallingsvikar, for hvor lenge, og hva skjer over tid?
Vi spurte ogsa hvorfor arbeidstakerne jobber som tilkallingsvikar. Er dette patvunget
fordi man ikke far annen type stilling? Eller er det fordi man kombinerer jobb med
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studier/skolegang eller av andre arsaker ikke onsker & binde seg? En fjerdedel av tilkal-
lingsvikarene oppgir at de jobber pa tilkalling fordi de ikke har fitt annet arbeid (AKU
2013). Men flertallet oppgir at de onsker en ekstrajobb ved siden av studiene, eller at de
onsker en fleksibel tilknytning. Dette samsvarer ogsa med arbeidsgiverens vurderinger.
Skoleelever/studenter er den gruppen som flest arbeidsgivere oppgir er blant tilkal-
lingsvikarene. Men en god del (knappe halvparten) oppgir at personer som onsker en
fastere tilknytning, rekrutteres som tilkallingsvikar. I de kvalitative intervjuene trek-
kes studenter fram, men ogsa unge voksne med «friar». I deler av servicescktoren er
utenlandske arbeidstakere en gruppe som benytter denne typen ansettelser for & fa
fotfeste i det norske arbeidsmarkedet, mens disse er mindre aktuelle innen helse, skole
ogbarnehage der for eksempel sprakkunnskaper er viktige. Men ogsd hjemmeverende
og pensjonister med bakgrunn i virksomheten er blant dem som tar tilkallingsvakter.

Vi har ikke informasjon om hvor lenge en arbeidstaker er tilkallingsvikar. Dette
varierer nok ogsd mye. I sporreundersokelsen blant arbeidstakere oppgir én av tre at
de har vert tilkallingsvikar i mer enn to &r. Ulike typer arbeidsmarkedsstatistikk viser
at det er hoy turnover blant grupper som ofte oppgir a vere tilkallingsvikarer, for
cksempel midlertidig ansatte pa kort deltid og deltidsansatte uten avtalt arbeidstid. En
god del gar til en fastere tilknytning over tid. Andre gér tilbake til studier eller annen
aktivitet utenfor arbeidsmarkedet. Generelt er mobiliteten hoy blant arbeidstakere i
sma stillinger. Arbeidsgiverne bekrefter at det er hoy gjennomstremning, ikke minst
blant skoleelever og studenter. En del virksomheter onsker derfor & rekruttere mer
erfarne arbeidstakere til denne typen stillinger, men disse gar gjerne raske over til en
fastere tilknytning.

Virksomhetens stasted: hvorfor og hvordan?

Vihar ogsé sett pa hvorfor virksomheter benytter tilkallingskontrakter, og hvordan de
administrer slike arbeidsforhold. Dette ble dels gjort ved en sporreundersokelse blant
virksomheter viren 2014, dels gjennom intervjuer med virksomheter innen sykehjem,
barnehage, skole, hotell og restaurant, varchandel og transport.

Sporreundersekelsen viste at det store flertallet av virksomheter har behov for
ckstra arbeidskraft i perioder. Utover bruk av overtid — som er svert vanlig — er
tilkallingsvikarer og deltidsansatte som jobber ekstravakter, de mest vanlige strategi-
ene for & mote behovet. Men bemanningsstrategiene varierer mellom bransjer; egne
tilkallingsvikarer og deltidsansatte som arbeider mer enn avtalt, er serlig vanlig innen
offentlig og privat tjenesteyting. De to sistnevnte strategiene er dels overlappende, og
noen av virksomhetene i undersekelsen sier at de forst forsoker a fylle behovet ved at
deltidsansatte patar seg ekstravakeer.

Bade undersokelsen blant ansatte og intervjuene pa virksomhetsniva peker i ret-
ning av at tilkallingsvikarer benyttes i forbindelse med sykdom, men at denne typen
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tilknytning ogsa brukes for & mote arbeidstopper og for 4 fa arbeidsplanene til 4 ga
opp i helgene. Men lite tyder pa en utvikling i samme retning som Storbritannia, der
det ifolge media finnes kjeder innen varehandel og servering som nesten utelukkende
benytter denne formen for tilknytninger ved nyansettelser.

Vare data viser at arbeidsgiver ikke forventer at det alltid passer for tilkallingsvikarer
& pata seg vakter. Dette ligger i det & vere tilkallingsvikar og i det 4 ha denne typen
ansatte. Men de som ofte sier nei, ma regne med 4 fa frre henvendelser. Et mindretall
av tilkallingsvikarene (25 prosent) opplever at det er et press for & si ja til oppdrag selv
om det ikke passer. Dette samme gjelder deltidsansatte som pétar seg ekstravakeer.
Flertallet avviser imidlertid at de presses til 4 si ja.

Rekrutteringen av tilkallingsvikarer skjer i hovedsak uformelt. Virksomhetene har
lister, personer som ensker jobb, tar kontakt ogber om 4 fa std pa lista, og mange holder
ogsa kontakt med tidligere ansatte. Storre arbeidsgivere har ofte felleslister, men da
kan det bli «kamp>» om de dyktigste vikarene. Formelle utlysninger er mindre vanlig.

Er sd det & vare tilkallingsvikar en vei inn i bransjen og fastere tilknytninger? Dette
vil variere med hvilke formelle krav som stilles til jobbene. Dyktige tilkallingsvikarer vil
i noen tilfeller bli tilbudt en fastere tilknytning i virksomheten. Dette er for eksempel
veien inn i en butikkjobb for mange. Andre bransjer har formelle kvalifikasjonskrav
som betyr at tilkallingsvikarer langt sjeldnere rekrutteres til faste stillinger. I sporreun-
dersokelsen blant arbeidstakere er det kun 23 prosent av tilkallingsvikarene som tror
at de far tilbud om fast avtalt arbeidstid hos sin nivarende arbeidsgiver i lopet av et ar.
Sperreundersokelsen blant virksomheter bekrefter at flertallet av tilkallingsvikarene
forlater arbeidsplassen.

Bemanningsbransjen

I bemanningsbransjen dominerer en kontraktsform som betegnes som «fast ansettelse
uten garantilenn». Bransjeforeningen NHO Service har utarbeidet en standardkon-
trakt som ofte benyttes. I denne undersokelsen har vi forst og fremst spurt om hvordan
ansettelsesforholdet mellom utleid og bemanningsselskap organiseres. Mens ansettel-
seskontraktene ofte er svart generelle, inneholder oppdragsbekreftelsen informasjonen
som omhandler det enkelte oppdraget. Disse utarbeides ogsa for helt korte oppdrag
(dagsoppdrag) og oppgir hvem som har bestilt oppdraget, dets lengde, kontaktperson
i bemanningsforetaket, type jobb, arbeidstid oglonn.

Kompetanse og egnethet legges til grunn for hvem som fir oppdrag, og det er
konsulentene i bemanningsforetakene som har ansvar for 4 finne riktig person til
jobben. Potensielle kandidater er registrert i selskapenes databaser og blir forespurt.
Ved hasteoppdrag kan man ogsi sende ut sms og praktisere forst-til-mella-prinsippet.
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Selskapene vil i mange tilfeller vite hvilke arbeidstakere som er ledige for oppdrag,
blant annet fordi arbeidstakeren angir nar de onsker & ta oppdrag. Det vises til at det
er greit 4 si nei hvis det ikke passer. Men de som ofte sier nei, blir sjeldnere kontakeet.

Reguleringer, kontrakter og kontraktsforhold

Vi har gatt igjennom et utvalg relevante tariffavtaler for 4 se pa formuleringer av
relevans for tilkallingskontrakeer/tilkallingsvikarer. Enkelte tariffavtaler inneholder
omfangsbestemmelser som avgrenser tilkallingsvikarer eller ekstravikarer fra hele eller
deler av tariffavtalenes bestemmelser. Avtalene kan ogsd omfatte regler som berorer
lonn, inkludert beregning av ansiennitet eller regulering av hvilke grupper ansatte som
far tillegg for ubekvem arbeidstid. En tredje type tariffavtalebestemmelser som bererer
tilkallingsvikarer, er regler som angir hvem som har prioritet i forbindelse med storre
stilling (oppbemanning).

Vi har ogsi sett pa et utvalg kontrakter. Generelt er disse relativt korte og regulerer
forhold som kreves etter arbeidsmiljeloven § 14-6 (Minimumskrav til innholdet i den
skriftlige avtalen). Noen av kontraktene vi har fate tilgang til, er definert som ramme-
avtaler. Disse legger rammene for de enkelte arbeidsforhold/arbeidsoppdrag som man
inngar avtaler om senere. I kontraktene uttrykkes det gjerne eksplisitt at avtalen ikke
binder verken arbeidsgiver eller arbeidstaker til 4 tilby eller akseptere tilbud om arbeid.
I tillegg spesifiserer de gjerne at ansettelsesforholdet oppherer uten oppsigelse nar den
avtalte perioden er ute. Men det benyttes ogsi kontrakter der det ikke er et like klart
skille mellom hva som er rammeavtale, og hva som er det enkelte arbeidsoppdrag.

Sporreundersokelsen blant virksomheter viser at disse fordeler seg omtrent like pa
kontrake for hvert enkelt oppdrag og (kun) rammekontrake. I tillegg svarer én av ti
individuell kontrake. I de virksomhetene vi intervjuet i, ble det opplyst at man benyttet
skriftlige avtaler. Arbeidsavtale er gjerne et krav for at personalkontoret kan utbetale
lonn, og bide kjeder innen varehandel og arbeidsgivere i offentlig sektor har rutiner
for & sikre at kontrakter benyttes, og at disse inneholder det de skal.

Avslutningen pa arbeidsforholdene er gjerne ganske uformelt og preget av at ingen
av partene har forpliktet seg til arbeidsoppdrag. Arbeidstaker gir gjerne beskjed om at
han eller hun ikke lenger er tilgjengelig for oppdrag. Dermed tas de ut av databasen/lista.
Noen forsvinner fordi de ikke tilbys arbeidsoppdrag. Unntaket var enkelte barnehager
som opplyste at de métte avslutte arbeidsforholdet i de tilfellene der personen ikke var
egnet. Men i de fleste tilfellene synes avslutningen av arbeidsforholdet & veere udramatisk
og preget av at dette er arbeidstakere som ikke har tenke a fortsette i arbeidsforholdet
utover en avgrenset periode.
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Hvor usikkert?

Vi innledet med 4 si at tilkallingskontrakter er blant de mest usikre arbeidsforhol-
dene. Ofte kombineres midlertidighet, deltid og uregulert arbeidstid. Undersekelsen
peker i retning av at en god del virksomheter opplever & ha et behov for denne typen
arbeidskraft. Behovene er knyttet til sykefraver og fericavvikling, men ogsa til det &
tylle vakter i helgene eller nar det er ekstra mye & gjore. Det er glidende overganger
mellom deltidsansatte med avtalt arbeidstid og tilkallingsvikarer. Deltidsansatte patar
seg ekstravakter, og en del tilkallingsvikarer vet om lag nar og hvor mye de skal arbeide.
Men undersekelsen peker likevel i retning av at verken arbeidstakere eller arbeidsgivere
betrakter tilkallingskontraktene som varige arbeidsforhold. Med visse unntak ser man
heller ikke pé dette som rekrutteringsstillinger, selv om noen begynner som tilkal-
lingsvikar i hap om 4 fa en fot innenfor bransjen eller arbeidsplassen. Dette er en del
av arbeidsmarkedet som er preget av ganske uformelle rutiner knyttet til ansettelse.
Jobbene lyses vanligvis ikke ut, det er opp til den enkelte leder 4 avgjore hvem som far
tilbud om arbeidsoppdrag, og avslutningen pa arbeidsforholdene er lite formalisert.
De som er dyktigst, og/eller de som ofte er tilgjengelige, blir prioritert. Dette kan fore
til et visst press for & si ja til oppdrag. Samtidig mé dette balanseres mot at en del har
valgt 4 vere tilkallingsvikar nettopp for a kunne velge nir det passer & arbeide.
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Tilkallingsvikarer i norsk arbeidsliv

En tilkallingskontrakt defineres vanligvis som en arbeidsavtale som verken regulerer
ukentlig arbeidstid eller tidspunkt for nar arbeidet skal skje. | denne rapporten stilles
felgende spgrsmal:

e Hvem arbeider som tilkallingsvikarer, hvorfor gjer de det, og hvor mange er de?
e Nar benytter virksomhetene tilkallingsvikarer? Hvordan blir de rekruttert?
Hvordan handteres det praktiske rundt slike tilsettinger?
Hvordan reguleres tilkallingskontrakter i tariffavtalene pa sentralt niva?
Hva slags typer avtaler om arbeidsforhold benyttes av arbeidsgivere?

Datagrunnlaget er sparreundersgkelser blant arbeidstakere og virksomheter,
registerbaserte sysselsettingsdata, kvalitative intervjuer blant arbeidsgivere

i utvalgte bransjer og dokumenter. Rapporten er skrevet pa oppdrag av
Arbeids- og sosialdepartementet.
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