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Forord

Denne masteravhandlingen markerer slutten pa masterstudiet i Ledelse av Teknologi (MLT)
ved NTNU Handelshgyskolen og tilsvarer 30 studiepoeng. Det er med vemod at man sitter
etter 18 ars skolegang og skriver en avsluttende oppgave som pa mange mater har veert sveert
krevende, men samtidig sveert leererikt. En god leering & ta med seg videre na som arbeidslivet

venter.

Jeg vil rette en takk til veileder Roar Stokken for god veiledning for & forme oppgaven. Jeg
vil ogsa rette en takk til casefirmaet Consto Nord som stiller opp pa strak arm og lar meg

skrive en oppgave med bakgrunn i deres drift.

Avslutningsvis jeg rette en stor takk til alle informantene som stilte opp og bidro til viktige
funn i studien. Informantene har bidratt til gode samtaler og gitt mange gode utfordringer &

undersgke.

Trondheim 27.05.2021

Eirik Landsholm
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Innholdet i denne oppgaven star for forfatterens regning






Sammendrag

Bygg- og anleggsbransjen er i stadig vekst, men fagarbeideren henger ikke med pa
utviklingen. Handverkeren er pekt ut som et av yrkene Norge vil mangle enorm kompetanse
pa i tiden fremover og tidligere historikk gir ikke hap for snarlig endring . Utdanningstakten
har statt stille, med et hgyd frafall i videregaende skole. Samtidig ser man at
arbeidsinnvandringen til bransjen snart passerer 40 prosent. | dag preges bransjen av stor bruk
av innleie og store problemer knyttet til rekruttering av kompetanse i flere av landets regioner,
men spesielt i Nord-Norge. Samtidig er diskusjonen hgylytt pa det politiske planet om
hvorvidt bemanningsbransjen bgr veere en del av det norske arbeidsmarkedet.

Sammen med et av Nord-Norges starste entreprengrer tar denne oppgaven for seg en
kvalitativ tilneerming for & se hvordan bemanningen foregar i en region preget av lange
avstander og sma kompetanseomrader. Fremgangsmaten for forskningen har vert a oppsgke
de som jobber tettest med bemanningsproblemene far & bringe deres erfaringer frem i lyset.
Fra disse erfaringene ser forskningen pa hva som fungerer i henhold til det teoretiske

grunnlaget og analyserer hva som er utfordringer.

Forskningen tar for seg en tematikk som kan veere stor og vanskelig & mangvrere seg
gjennom, men med tre spesifikke forskningssparsmal skal oppgaven ta for seg erfaringen som
kommer frem av empirien. Analysen viser til flere faktorer som er med pa & legge faringer pa
hvordan ulike bemanningsutfordringer blir lgst i casefirmaet. Diskusjonen trekker frem flere

muligheter og utfordringer som gjenspeiler flere punkter i den eksisterende teorien.






Abstract

The construction industry is constantly growing, but the craftsman is not keeping up with
developments. The craftsman has been pointed out as one of the professions Norway will lack
enormous competence in the time ahead, and previous history does not give hope for some
change soon. The pace of education has been standing still, with a high drop-out rate in upper
secondary school. At the same time, it is seen that labor immigration to the industry will soon
pass 40 percent. Today, the industry is characterized by extensive use of hiring and major
problems related to the recruitment of expertise in several of the country's regions, but
especially in Northern Norway. At the same time, the discussion is loud on the political planet
about whether the staffing industry should be part of the Norwegian labor market.

Together with one of Northern Norway's largest contractors, this task addresses a qualitative
approach to see how staffing takes place in a region characterized by long distances and small
areas of expertise. The approach for the research has been to seek out those who work most
closely with staffing problems to bring their experiences to light. From these experiences, the
research looks at what works according to the theoretical basis and analyzes what the

challenges are.

The research addresses a topic that can be large and difficult to maneuver through, but with
three specific research questions, the thesis will address experiences that emerge from the
empirical data. The analysis refers to several factors that help to lay down guidelines on how
various staffing challenges are solved in the case company. The discussion highlights several
possibilities and challenges that reflect several points in the existing theory.
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Kapittel 1 Innledning

Helt siden tidlig pa 2000-tallet har produksjonsindeksen for bygg og anleggsvirksomheten i
Norge gkt jevnt, med noe fa unntak for finanskrisen i 2009 og det pafglgende aret. Indeksen
kan vise til nesten en dobling pa rundt 20 ar fra rundt 64 til rundt 111 i 2020 (SSB, u.a.). Selv
om koronapandemien gir en forventet nedgang i bransjen for 2020 er det forventet en fortsatt
vekst fremover nar den norske gkonomien kommer pa plass (BNL, 2020). Ser man pa hvor
stor bygg og anleggsbransjen utgjar i det norske arbeidsmarket ser man i fglge
arbeidskraftundersgkelsen fra SSB at bransjen sysselsetter rundt 225 000 arbeidere. En
sysselsetning som har vokst de 10 siste arene med rundt 40 000 nye sysselsetninger (SSB,
u.a.a). Samtidig ser man at utdanningen av nye studenter innenfor bygg- og
anleggsvirksomheten har ligget pa et stabilt niva, med rundt 3500 - 4000 hvert ar siden 2012.(
UDIR, u.d.)

| falge NOU (2020:02) kom det frem at det var sarlig mangel pa kvalifisert arbeidskraft
innenfor naringene helse, bygg og IKT. Her trekkes det frem at grunner for mangler i
byggfaget ofte er sammensatt av bade lave sgkertall og et hgyt frafall under utdanningen. Man
ser ogsa en gkende trend i antallet virksomheter innenfor bygg og anlegg som sliter med
rekrutteringsproblemer. Dersom man undersgker hvilke fylker som har de sterste problemene
er dette de tre nordligste fylkene i 2018/2019 i tillegg til Oslo-omradet. Utvalget trekker fram
noen mulige forklaringer pa hvorfor manglene oppstar for fagarbeidere i bransjen. Her trekkes
blant annet en svak rekruttering og et hgyt frafall frem sammen med bade
konjunktursvingninger og regionale variasjoner i jobbmulighetene. 1 2016 kom
interesseorganisasjonen NHO med en undersgkelse av kompetansebehov for sine
medlemsbedrifter og der kom det frem i Byggenaringens Landsforbund (BNL, 2020a) var det
manglede fagkompetanse i 9 av 10 bedrifter (Solberg et al. 2016). Allikevel var det i 2019, 45
prosent av bedriften som ikke tok inn leerlinger pa bakgrunn av hgyt fraveer, darlige praktiske
ferdigheter og sosiale vanskeligheter (NOU 2020:2). I tillegg til at det er manglende
rekruttering i bygg- og anleggsbransjen er det ogsa en sveert hgy andel av innvandrere blant
lennstakerne i bransjen, hovedsakelig gjennom arbeidsinnvandring. 1 2018 narmet andelen
seg 40 prosent og kan veere med & svekke omdgmmet rundt bransjen, samtidig som at det kan

bli en fallgruve dersom all gkning skjer med arbeidsinnvandring. Det kan medfare en enda


https://www.bnl.no/siteassets/dokumenter/rapporter/bnl---markedsrapport-2020-1-one-pager.pdf

vanskeligere situasjon for a forebygge mangelen i bransjen. Av all arbeidsinnvandring i bygg-

og anleggsbransjen kommer over 80 prosent fra EU-land i @st-Europa(NOU 2020:2).

1.1 Problemstilling

Gjennom utlysning av studentoppgaver hos casefirmaet, var et av teamene de gnsket a sette
fokus pa bruken av egne ansatte kontra innleid arbeidskraft. Formalet med avhandlingen ble
derfor & undersgke hvordan denne problematikken utspilte seg internt i firmaet. Det ble derfor

til at problemstillingen ble utformet til

Fast ansatt eller innleid arbeidskraft?
En kvalitativ studie av personalsammensetninger ved en nordnorsk

byggentreprengr

Problemstillingen omfatter en sveert stor tematikk, men her gnsker man a ta for seg de faktiske
utfordringene som oppstar ved bemanning hos en nordnorsk entreprengr. Problemstillingen
skal ta for seg et fenomen som er sveert vanlig i bransjen og skal ha som mal a skape en
forstaelse rundt fenomenet. For & avgrenset studien og gjere problemstillingen litt mer spisset

er det utarbeidet tre forskningssparsmal

1. Hvordan fungerer bruken av ulike sammensetninger av personale?
2. Hvordan foregar planleggingen av prosjektene i casefirmaet?

3. Er bransjen virkelig avhenging av innleie?

Det farste sparsmalet skal ta for seg hvordan casefirmaet opplever bruken av bade faste
ansatte og innleie. Ved & kartlegge hvordan bruken faktisk skjer i firmaet gir det muligheter til

a se hvor det det oppstar utfordringer.

Det andre forskningssparsmalet skal identifisere hvordan casefirmaet gjennomfarer
planleggingene av prosjektene. Her vil det veare fokus pa bakgrunnen for
personalsammensetningene og man vil kunne se pa hvordan planleggingen skjer i forhold til

teoretiske perspektiver.



Det siste sparsmalet skal se pa casefirmaets oppfatning av bemanningsbransjen og dets
pavirkning pa prosjektgjennomfaringen. I tillegg vil dette sparsmalet undersgke hvordan den
pavirker hele bygg- og anleggsbransjen og en diskusjon rundt pastanden.

1.2 Oppgavens oppbygging

Oppgaven starter innledningsvis med en presentasjon av bakgrunnen for selve forskningen,
samt dens formal og problemstilling. Kapittel 2 vil med bakgrunnen for forskningen skape et
rammeverk for den eksisterende teorien slik at det vil veere mulig & gjere en analyse av de
empiriske funnene. Det tredje kapittelet vil ta for seg hvordan forskningen er gjennomfart og
hvilke metodiske tilnzerminger som er valgt, bade gjennom innsamling av empiriske data og
analysene. Kapittel 4 er en fremlegging av de empiriske funnene som er gjort i casefirmaet.
Disse funnene er satt sammen i flere underkategorier for a kunne fa en oversiktlig
presentasjon. Det er de samme kategoriene som kommer frem i kapittel 5, hvor de analyseres
pa bakgrunn av teorien som ligger til grunn. I sjette og siste kapittel vil det gjares en
oppsummering og konklusjon av forskningssparsmalene. Det vil ogsa presenteres et forslag til

videre forskning.

1.3 Ordforklaringer

UE — Underentreprengr, en entreprengr som inngar kontrakt med hovedentreprengren.
Funksjongr — En tilsatt som jobber med det administrative i hver prosjektorganisasjon. Kan
ha stillinger som formann, anleggsleder, driftsleder og prosjektleder

BAS - Gruppeleder pa byggeplass. En fagarbeider som styrer det arbeidende laget.






Kapittel 2 Teoretisk grunnlag

Dette kapittelet vil ta for seg teorier som belyser de relevante temaene som kommer frem i
forskningens empiri. Teorien skal gi forskningen et rammeverk slik at man sammen med
empirien kan besvare problemstillingen. | kapittelet fokuseres det i hovedsak pa to ulike
kategoriseringer, hvor den farste delen ser pa teoretiske perspektiver knyttet til
personalledelse og planlegging og baserer seg i stor grad pa teorier som forklarer et gitt
fenomen. Den andre delen fokuserer pa teori fra tidligere forskninger som gir et bilde av

hvordan situasjonen i bransjen er.

2.1 Personalplanlegging

Personalplanlegging har gatt fra a veere en oppgave for mellomledere lavt ned i hierarkiet, til &
bli en integritet del av organisasjonene. Det har blitt helt normalt at starre bedrifter oppretter
egne personalavdelinger som har ansvar for all av planleggingene innad i organisasjonen.
Man ser den senere tid at personalavdelingen har like stor rolle som andre avdelinger slikt

som gkonomi og marked for at et selskap skal lykkes (Grimsg, 2015).

Planleggingen handler om at det er en absolutt ngdvendighet & ha oversikt over fglgende
- Hvasom skal gjares
- Hvordan det skal gjares
- Nar det skal gjeres
- Hvor mange det er behov for, og hvilke kvalifikasjoner de ma ha

- Hvordan de ansatte skal kvalifiseres til a ivareta oppgavene.

Man ser ofte pa menneske som en «annerledes ressurs» enn hva de fysiske ressursene er.
Dette pa bakgrunn av at mennesket kan veere sveert forskjellige pd mange omrader. Disse kan
veere ulike personligheter, utdanning, motivasjon, verdier, holdninger og evner. | tillegg er
mennesket svert dynamisk ressurs ettersom det gir mulighet til & veere fleksibel, idéskapende
og intelligent. I motsetning til andre fysiske ressurser som anses som en fordel ved overskudd,
vil ikke et overskudd av mennesker vere a regne som en fordel for bedriften.
Arbeidsmarkedet i dag gjer at for & kunne veere konkurransedyktig ovenfor konkurrenter er
man ngdt a ikke sitte inne med overskudd av arbeidskraft, samtidig som man gnsker a bygge

opp og beholde kompetanse i bedriften (Grimsg, 2015).



Med stadig endringer i forutsetningene som ligger til grunn for planleggingen er en ngdt til &
ha kortere planleggingshorisonter enn tidligere. Tidligere sa man mye pa til tidligere
erfaringer for & danne seg langsiktige planer, men nar det oppstar uforutsette ting som ikke
kan lgses med tidligere erfaringer. For bransjer som er konkurranseutsatte kan slike ting veere
flere kontrakter gjennom anbudskonkurranser, at det kreves mer kompetanse som ikke er
tilgjengelig internt og tilgangen pa arbeidsressurser kan endres ved store nasjonale endringer
slik man sa under koronapandemien. Da stengte riksgrensene og det gjorde det vanskeligere &
skulle gjennomfare planlegging av bemanning. Mye av arbeidet for personalavdelingen ligger
i & klare a finne den riktige balansen mellom hva man har behov for og hva man har tilgang
til. Dette kan gjare at man i forkant kan planlegge for om behovene vil vare langsiktige eller

kortsiktig, og dermed vite hvilken form for bemanning man vil trenge (Grimsg, 2015).

Et av de viktigste punktene Grimsg (2015) trekker frem er at personalplanlegging ikke er en
aktivitet som skjer periodevis, men ma forega som en kontinuerlig prosess. Det snakkes ofte
om en rullerende plan hvor det er sveert viktig & ha kjennskap til faktorer som pavirker
planleggingsprosessen (Grimsg, 2015):

- Kjennskap til produksjonsplaner, gkonomi og marked
- Kjennskap til planer om rekruttering, oppsigelser, osv..
- Kjennskap til ansattes kompetanse

- Kjennskap til arbeidsmarkedet

- Kjennskap til lovgivning

- Kjennskap til sgkning til relevant utdanningsinstitusjoner

Rolstadas et al (2014) trekker ogsa frem Figur 1 som viser hvordan ulike forutsetninger er
med pa & stadig endre behovet i personalplanlegging og viser til at ulike avvik fort kan endre

pa den faktiske personalbruken.



t Bemanning Faktisk

Planlagt

Tid

Figur 1: Eksempel pd bemannigshistogram (Rolstadas et al, 2014. s.341)

2.2 Prosjektplanlegging

Et prosjekt er ofte definert som en arbeidsoppgave med et begrenset tidsperspektiv og bredde.
Det er ofte bygd opp av selvstendige prosjektorganisasjoner og har ofte stort handlingsrom
innad i prosjektet (Rolstadas et al, 2014). Ettersom hvert prosjekt som oftest danner
prosjektorganisasjoner, har man som regel en forankring til en organisasjon som er permanent
0g nevnes ofte som basisorganisasjonen. Det vil vare her de ansatte som jobber med
prosjektet vil vaere formelt ansatt (Kolltveit et al, 2009). Ethvert prosjekt kan variere nar det
kommer til stgrrelse og omfang, dermed vil det vaere ulike mater & gjennomfare og planlegge
ulike prosjekter (Rolstadas et al, 2014). Prosjekter utgjgr som oftest ogsa en gkonomisk
transaksjon og det er derfor stort fokus pa pa bade kontrakter og kontraktstyring (Kolltveit et
al, 2009).

Et prosjekt styres gjennom to ulike planlegginger, prosjektering og prosjektplanlegging.
Prosjekteringen handler om hvordan sluttresultatet skal bli i detalj og hvordan det tekniske
skal gjennomfgres, mens prosjektplanlegging handler om hvordan og hvilke aktiviteter man
skal gjennomfare. I tillegg kommer ogsa kostnadsperspektivet inn under prosjektplanlegging.
Nar man ser pa et prosjekt, deles dette ofte opp i et viss antall arbeidsoppgaver, hvor man
tideler en ansvarlig enhet og benytter ulike ressurser for & gjennomfare disse. Ettersom aller
arbeidsoppgavene er tildelt til en ansvarlig enhet kan de de anses som en form for kontrakt.
Denne kontrakten kan da enten gjennomfares med interne ressurser eller bestilles med
eksterne ressurser. Med en stor samling av ulike arbeidsoppgaver, sakalt kontrakt kan man
anse et prosjekt som en samling av alle kontrakter, uavhengig av hvilke ressurser som blir

benyttet for & gjennomfare de (Rolstadas et al, 2014).



Det finnes mange mater a kategorisere ulike prosjekter pa, men man ser ofte pa en skilnad
mellom leveranseprosjekt og forskning- og utviklingsprosjekt. For bygg- og anleggsbransjen
faller prosjektene innenfor leveranseprosjekt hvor man ikke har stor usikkerhet knyttet til om
malet kan nas, men usikkerheten ligger ved gjennomfgringstid, arbeidsomfang og ressursbruk
(Rolstadas et al, 2014). Nar det gjelder bygg- og anleggsbransjen er det ulike
giennomfgringsmodeller & gjennomfare et prosjekt pa. Disse modellene har flere ledd, men i
denne forskningen vil det veere viktig a se pa hvordan kontraktene gjennomfares.
Entreprengrene som tildeles kontrakter fra byggherre star som oftest fritt til & velge om
prosjektet skal gjennomfares med egne ressurser eller innleide ressurser. Dersom
entreprengren benytter seg av andre entreprengrer, enten for deler av kontrakten eller hele, vil
disse anses som underentreprengrer (M.l1.Mark, personlig kommunikasjon, 2020).

Det er noen tilfeller hvor byggherre stiller krav som legger premisser for hvilke ressurser
entreprengren kan benytte. Dette gjelder blant annet Forsvarsbygg som gjennomfarer
byggeprosjekter som krever sikkerhetsklareringer, noe som i hovedsak krever norsk

statsborgerskap (Forsvarsbygg, 2020).

Man kan se pa prosjektplanlegging som en form for strategi for selskapene som benytter seg
av dette. A gjennomfare strategiske beslutninger kan gi selskapet et svaert fordelaktig fortrinn,
men det kreves at prosjektene klarer a gjennomfare strategien som en forlengelse av
selskapets strategi. Dersom prosjektene ikke skulle klare dette, er det fort at hvert prosjekt blir
et enmannsshow, hvor man mister den viktige koordineringen mellom prosjektene. Dette farer
til at hvert prosjekt gnsker & gjennomfare med best mulig resultat for prosjektet og ikke for
selskapet. Selskaper som driver med prosjekter har ofte flere prosjekter gaende samtidig og
samles ofte da i ulike grupper. For bygg- og anleggsbransjen blir det i hovedsak benevnt som
en portefglje, hvor man har bade prosjekter som er pagaende, men ogsa fremtidige kontrakter
som skal startes opp. En portefglje vil da besta av en rekke prosjekter som ma dele og
konkurrere om de samme ressursene som selskapet innehar. Denne portefgljen er avhengig av
a veere ledelsesmessig koordinert for at selskapet skal kunne oppna den maksimale

avkastningen som et helhetlig selskap basert pa strategien (Rolstadas et al, 2014).



2.3 Prosjektstyring

| falge Rolstad et al defineres prosjektstyring som en helhetlig prosess pa hvordan prosjektet
planlegges og hvordan det falges opp i gjennomfaringen med tanke pa bade fremdrift og
kostnader. Ser man i tillegg pa hvordan prosjektet organiseres og bruken av de ulike
ressursene, defineres det som prosjektledelse. | dette ligger det & utarbeide et mal som er
grunnlaget for prosjektet, for bygg- og anleggsbransjen er det typiske malet et ferdigstilt
byggverk. Videre skal det dannes en plan for hvordan man skal gjennomfare prosjektet,
arbeidsoppgaver og dets omfang tidsmessig. Helt til slutt skal det ogsa foreligge en plan for
kostnader som kan forventes a oppsta gjennom hele prosjektet (Rolstadas et al, 2014). Dette

er fremstilt i Figur 2.

Mal-
formulenng

Oppfolging

Gjennom-

Figur 2: Styringslgyfe (Rolstadas et al, 2014, 5.48).

Planlegging

Et byggeprosjekt gjennomfares som oftest i praksis som en iterativ prosess, noe som betyr at
det vil hele tiden vaere revidering av planene etterhvert som prosessene skrider fremover. Man
starter altsd med planer som er grov skisset, mens man etter en stund vil ha skaffet mer
informasjon som gjer at man kan utarbeide mer detaljerte planer. | et prosjekt vil man som
nevnt ha tre ulike perspektiver med tanke pa planene:

- Prosjektets arbeidsomfang

- Prosjekttiden

- Prosjektkostnader
Fra disse tre perspektivene er det mulig a trekke ut de styringsvariablene som pavirker

hvordan prosjektstyringen skal gjennomfares:



- Arbeidsomfang

- Tid

- Kostnad
Disse variablene er gjennomgaende helt fra planlegging til gjennomfaringen er fullfart, og
presenteres ofte i egne planer dedikert til hver enkel variabel. Disse variablene er det i
hovedsak prosjektlederen som har muligheter til & gjare endringer som pavirker styringen.
Alle de tre variablene henger sammen som en begrensing for prosjektet, se Figur 3 (Rolstadas
et al, 2014).

Funksjonelle
krav og
kvalitet

Arbeidsomfang

Figur 3: Prosjektets rammeverk (Rolstadas et al, 2014, s.51).

Figuren gir en fremstilling pa hvordan det vil veere mulig & gjere justeringer underveis i
prosjektet men at det da vil gi utslag pa de andre variablene slik at man fremdeles holder
prosjektet innenfor rammen. For eksempel kan det gjeres endringer pa kvalitet for a unnga
kostnadsoverskridelser, men at prosjektet fremdeles holdes innenfor rammebetingelsene
(Rolstadas et al, 2014).
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2.3 Kompetanseheving av egne ansatte.

Kompetanse er a regne som et av de viktigste punktene, se Figur 4, for at et selskap skal klare
a oppna malene som er utarbeidet, bade i et strategisk og gkonomisk perspektiv. Det vil vaere
sveert viktig at man innehar den riktige kompetansen for & kunne vere konkurransedyktig i en
teff bransje (Holme, 2019)
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Figur 4: Hva er bedriftenes sterkeste konkurransefortrinn (BNL 2020b).

Kompetanse er ofte en vanskelig begrep & definere, men Linda Lei definerer kompetanse som
«Den samlede kunnskapen, ferdigheter, evner og holdninger som gjer det mulig & utfare
aktuelle oppgaver i trad med definerte krav og mal» (Lai, 2012). Man skiller ofte melllom to
ulike nivaer av kompetanse, hvor den ene tar for seg individets kompetanse til & lgse en
arbeidsoppgave, mens den andre ser pa selskapet som en helhet. Da vil det vaere «summen av
de kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som dens ansatte besitter, samt den
teknologien de gjer bruk av (Grimsg, 2015).

Det er viktig at kompetansen blir koblet opp mot selskapets mal og behov, slik at man klarer &
oppna en forstaelse hos arbeideren til kompetanseheving. | tillegg vil det veere viktig for &
skape seg et konkurransefortrinn, da spesielt dersom man opererer i en bransje som kan vare

utsatt for konjunktursvingninger. Da kan det & inneha egen kompetanse i selskapet vare en
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avgjegrende faktor for & overleve nedgangstider. Kompetanseheving er a regne som et
strategisk virkemiddel i et selskap og vil alltid veere en dynamisk prosess som foregar. For at
selskaper skal kunne malene som er utformet er det viktig at man tar utgangspunkt i disse for
a kartlegge hvilke kompetansetiltak man ma gjennomfgre. Dette kan da dekkes i hovedsak

gjennom to ulike mater, utvikle ansatte eller rekruttere, se Figur 5 (Holme, 2019).

Rekruttere
leie inn / samarbeide

Virksomhetens Virksomhetens Organisering
mal kompetanse- og bruk av
behov kompetansen oppfolging

Evaluering og

Utvikle
ansatte

men hva?
* analyse av Finne Utvikle Utvikle
fremtidig behov kompetanse- kompetanse- handlingsplaner

* analyse av gapet strategi og tiltak
dagens komp.

Figur 5: Illustrasjon av planlegging og gjennomfgring av strategisk kompetanseutvikling (Holme. 2019. s439)

Her skiller man altsa mellom & utvikle egne ansatte eller rekruttere, leie eller utvikle i
samarbeid med andre bedrifter. Uavhengig av hvilken retning en bedrift velger & ga mot, vil
det uansett vaere viktig at man gjar en kartlegging av hvilken kompetanse man trenger og
hvilken kompetanse man innehar far a kunne finne den kompetansen som ma anskaffes, se
Figur 6 (Holme, 2019).

Analyse av Analyse av
framtidige dagens Funnet
kompetansebehov kompetanse kompetansebehov

Figur 6: Illustrasjon av kartlegging for kompetanse (Holme, 2019. s441)

Ser man derimot i retning av a utvikle egne ansatte, vil det viktigste vare a benytte seg av den
kompetansen som man har utviklet. Dersom det oppstar situasjoner der arbeiderene ikke far
benyttet seg av den kompetansen som den har tilneermet seg gjennom kurs, opplaering og
erfaringer, vil dette kunne fare til at arbeideren kan oppfatte arbeidet som negativt. Dette kan

fare til en dalende tilfredshet med selskapet og miste av kompetanse (Holme, 2019).

| flere sammenhenger har man tidligere sett at mennesker som har arbeid av midlertidig

karakter, slik som ofte bemanningsbransjen og sesongarbeid er, har en stgrre sannsynlighet
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for & havne i jobber med kan kategoriseres som jobber med lav kvalitet. Dette kan veere for
eksempel lavere lgnn, en mindre grad av autonomi og sveert fa muligheter til videreutvikling

av kompetanse (Nergaard et al, 2011).

2.4 Sprak og kulturproblemer

Maten a kommunisere pa kan veere svart utfordrende dersom man har et arbeidsmiljg som
bestar av arbeidere med forskjellige bakgrunn, bade knyttet til alder og hjemland. Det er ofte i
miljger hvor det er flerkulturelt problemer knyttet til den verbale kommunikasjonen (Hamza,
2019). Ettersom mye av den utenlandske arbeidskraften kommer fra land som var en del av
Sovjetunionen, er det sveert mange land som ikke har engelsk som et naturlig fremmedsprak.
Det har i lang tid veert russisk som har dominert i land som Polen , men man ser na at engelsk
blir mer populzrt. Dette gjer ogsa at man kan anta at sprakproblemene og alder korrelerer
(Kasztalska, 2014). Allikevel ender situasjonene pa arbeidsplassene opp med a bli tospraklig
og dermed oppstar det at arbeidslagene ofte blir atskilt fra hverandre og man star igjen med

kun en leder som kan kommunisere pa tvers av begge lagene (Friberg og Tyldum, 2007).

Kultur er et sveert vidt begrep, men i et perspektiv med tanke pa arbeidsmiljg fra forskjellige
land ser man sveert store forskjeller. 1 Norge, og da spesielt bygg og anleggsneringen benyttes
det sveer flate strukturer i organsiasjonen, noe som ogsa reflekteres ute pa byggeplass hvor
arbeiderne far muligheter til & pavirke arbeidet (Brekkhus, 2019). Dette er sveert ulikt med
hvordan strukturen er i andre land og spesielt i @st-Europa. | disse landene star lederne svart
mye hgyere og det forventes ikke en toveiskommunikasjon mellom arbeideren og lederen slik
man har i Norge (Kilskar et al, 2017). Tor Grenes, Fgrsteamanuensis ved Bl uttalte til Teknisk
Ukeblad i 2012:

For eksempel nar en leder sier til sine utenlandske medarbeidere «se hva du kan gjgre med
det», kan de fort bli usikre pa hva det egentlig er de skal gjere. | andre kulturer, for eksempel i
@st-Europa, er det mer vanlig med klare ordre og lite frihet til & definere oppgaver selv.
Derfor kan norske ledere fremsta som svert utydelige overfor dem som er vant med en annen
arbeidsstruktur (Amelie, 2012).

Dette gjenspeiles ogsa i Power Distance Index. En indeks som gir et bilde av hvordan
medlemmenes i et samfunn oppfatter og aksepterer at makt kan veare fordelt ulikt. Et land

som Polen scorer her 68 av 120, noe som er det hgyeste i Europa blant landene i
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undersgkelsene. Norge har en score pa 31, noe som vil si at maktdistansen i Norge er svart
lav i forhold til Polen og det vil derfor veere vanskeligere for utenlandske arbeidere & oppfatte

hvordan kulturen aksepterer en flattere organisasjon (Clearly Cultural, u.a.)

2.5 Bygg- og anleggsbransjen

Hvert ar gjennomfarer Prognosesenteret en arlig sparreundersgkelse pa vegne av
Byggeneringens Landsforening (BNL). Denne undersgkelsen «Byggenaringens
fremtidsbarometers tar for seg ulike forhold hos medlemmenes bedrifter, blant annet behovet
for kompetanse (BLN, 2020b).
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Figur 7: Skal bedriften gjere endringer i bemanningen farste halvar? (BLN, 2020b).

Som man ser av grafen i Figur 7, har behovet for & gke antall ansatte i bedriftene gkt
betraktelig de siste 10 arene. Her ser man at etter sist undersgkelse som ble gjennomfart i
januar 2020, var det over 50% av bedriftene som planla for a gke antallet ansatte i bedriftene.
Dette kan komme fra bade erstatning av tapt arbeidskraft, men gir ogsa en klar pekepinne pa
at man ser markedet som svaert godt. Det kan ogsa henge i ssmmenheng med at det kom
endringer i regelverket for innleie og at pa grunn av en langvarig mangel pa kompetanse er
det na flere bedrifter som gnsker & bygge opp kompetansen innad i bedriften. Hver enkel av
bransjene underlagt BNL har fatt sparsmalet om de har planer om a ansatte fast det fgrste
halvaret og der scorer Entreprengrforeningen — Bygg og Anlegg (EBA) hgyeste med over
70% av bedriftene (BLN, 2020b).
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Dersom bedriftene skulle oppleve behov for midlertidig bemanningsbehov ser man fra
undersgkelsen at dette i starst grad blir lgst med innleie fremfor midlertidige ansettelser, se
Figur 8 (BLN, 2020b).
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Figur 8: Skal bedriften redusere eller permittere? (BLN, 2020b).

Som nevnt var regelendringer gjort til at det kan torekomme endringer i hva bedriftene

planlegger for fremover. Det har visst seg at flere bedrifter enten da velger a redusere bruken

av innleie eller benytte seg av andre produksjonsbedrifter fremfor rene bemanningsforetak, se

Figur 9 (BLN, 2020b).
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Figur 9: Har endringene i regelverket for innleie endret maten dere lgser det
midlertidige arbeidskraftsbehovet? Fordelt pa bransjer. (BLN, 2020b).
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Selv om bedriftene gnsker a endre maten for a dekke inne det midlertidige
arbeidskraftbehovet var det flere av bedriftene som sliter med a skaffe riktig kompetanse. Det
var hele 44 prosent (Figur 10) av bedriftene som hadde problemer med a skaffe seg
fagarbeidere ved forrige rekruttering. Ser man pa hvordan rekrutteringen for bransjen gjares,
ser man at dette skjer i hovedsak gjennom ulike byraer eller ansettelse av larlinger etter endt
leeretid (Figur 11) (BLN, 2020b).
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Figur 10 : Andel som ikke fikk tak i kvalifisert arbeidskraft. Figur 11: Hvordan rekrutterer din bedrift ny
(BLN, 2020b). arbeidskraft? Bransjefordelt. (BLN, 2020b).

Selv om man ser pa at mye av rekrutteringen skjer gjennom laerlinger, er det gjort
undersgkelser pa regionsniva og her kommer det frem at i Troms og Finnmark er opptil 60
prosent av bedriftene som ikke benytter seg av leerlinger pa bakgrunn at det ikke er mulig & fa
tak i. Pa landsbasis ligger dette tallet pa rundt 25 prosent. | regionen Nordland er det starre
problemer knyttet til & skaffe fagarbeidere, hvor bare 1 av 3 bedrifter lykkes med & skaffe den
kompetansen som kreves. (BLN, 2020b).

Som nevnt i innledningen er det ogsa mange av bedriftene samlet sett i Norge som ikke
benytter seg lerlinger pa bakgrunn av arsaker som darlig kompetanse, hgyt fravaer og
manglende sosiale ferdigheter. Dette gjenspeiler ogsa frafallet i utdanningen, hvor man ser at
det er bare litt over 50 prosent av de som starter pa bygg- og anleggsteknikk som har fullfert
fem ar senere (se Figur 12) (NOU 2020:02).
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Figur 12: Andel elever som startet bygg- og anleggsteknikk i 2013 og som malt fem ar
senere hadde gjennomfart videregdende oppleering, etter fylke (NOU 2020:02).

2.6 Nord-Norge som region

Nord-Norge defineres som de to nordligste fylkene i landet og med rundt 113 000
kvadratmeter den desidert stgrste regionen i Norge og utgjgr omtrent 35% av det totale
arealet. Allikevel er det i underkant av kun 10 %, rundt 490 000 tusen innbyggere i regionen
(Thorsnees, 2021).

| Stortingsmeldingen (2020-2021) trekkes det frem at det er flere faktorer som er med pa a
hemme nzringsutviklingen. Dette gjelder blant annet hgye kostnader til transport pa bakgrunn
av lite kollektivtransportavganger, hgye priser pa billetter, utilgjengelige distrikter pa
vinterhalvaret. Dette er svert utfordrende pa vinterstid og sammen med et gammelt og nedslitt
veinett er transport ekstra utfordrende i de nordlige delene av landet. | samme
Stortingsmelding (2020-2021) fremkommer det at 70 av 80 kommuner i Nord-Norge kan
kategoriseres med lav sentralitet. Dette vil si sentralitet 5 eller 6 i fglge SSBs indeks. Denne
indeksen er en satt sammen av to delindekser som omhandler hvor mange arbeidsplasser og

servicefunksjoner man kan na i lgpet av 90 minutter med bil (SSB, 2020).

Med store avstander for pendling kan det ogsa fare med seg helsemessige plager. En
undersgkelse gjort av Norges miljg- og biovitenskapelige universet i samarbeid med NSB
BHT og STAMI hos pendlere som arbeidet i jernbanesektoren kunne vise til mere helseplager

knyttet til pendling, enn de som pendlet kortere avstander. Dette var helseplager som
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defineres som subjektive, altsa sgvnproblemer, muskelplager og angst. | tillegg var det flere
som papekte at langpendling farte til mye mindre tid til fritid og familie (Urhonen et al,
2016). Denstadli et al (2014) gjorde i 2011 en undersgkelse om hvor pendlerne dro fra og
hvor de endte pendlingen. Her kommer Nord-Norge klart hgyest ut blant pendling innad i
egen landsdel med hele 38 prosent, selv om det utgjer bare fire prosent av den totale
pendlingen med fly. Undersgkelsen viser ogsa til at avhengigheten av flypendling kommer av

utpendling fra mindre sentrale kommuner.

2.7 Bemanningsbransjen

Helt siden ar 2000 har det veert mulig for alle bedrifter a dekke det som omtales som
midlertidige arbeidskraftbehov gjennom a bruke innleie av arbeidskraft. Dette bidro til en gkt
bruk av bemanningsbransjen og da spesielt etter 2004 da EU ble utvidet med 10 land, i
hovedsak fra den tidligere @stblokken. Mye av veksten i bemanningsbransjen kan sees i
sammenhengen med den gkende velferden i Norge, med gode gkonomiske oppgangstider,
samt at EU-utvidelsen ga tilgang pa et enormt jobbmarked som tidligere var svert begrenset
(Alsos og Jensen, 2013). Bransjen har gjennom 20 ar vart igjennom store forandringer, noe
som ogsa har reflektert seg i begrensinger og lovgivninger knyttet til bruk. Senest i 2017,
2018, 2019 og 2020 har det kommet ulike endringer, som skal veere med 4 sikre alle parters
rettigheter (Arbeidsmiljgloven, 2020).

Bemanningsbransjen i Norge er ofte en politisk sak med store uenigheter rundt. Synspunktene
rundt tematikken er i hovedsak delt mellom de politiske blokkene i Norge. Pa venstresiden i
norsk politikk er det gnskelig fra flere av partiene at bemanningsbransjen enten fjernes eller
reduseres sterkt (Arbeiderpartiet, u.a.)(Senterpartiet, 2020)(SV, u.a.)

Dette gar bade a redusere muligheten bemanningsbyraene har, samt gnske om & unnga sosial
dumping blant mange utenlandske arbeidere. Senterpartiet trekker ogsa frem at utenlandsk
arbeidskraft er med pa a svekke lgnns- og arbeidsvilkarene og dermed ogsa omdgmmet til
fagene. Hgyresiden har et annet syn med at de gnsker at innleie fortsatt skal veere mulighet,
men papeker viktigheten for at man slar ned pa arbeidslivskriminalitet og har lgsninger som
sikrer et sikkert arbeidsliv (Hgyre, 2021). Med et kommende stortingsvalg i 2021, er det
ventet at det kan skje en endring i den norske politikken dersom det skulle forekomme en ny
regjering etter atte ar med Hgyre, Venstre, KrF og FrP. Dette vil kunne gi endringer i

bemanningsbransjen med tanke pa at sidene i politikken har sa ulike syn pa temaet.
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Med at bransjen har veert preget av stadige innstramninger og lovreguleringer, har det veert
store uenigheter om bruken av slike arbeidsforhold. Problematikken rundt er som nevnt ofte
preget av uenigheter, bade pa det politiske planet, men ogsa far interesseorganisasjoner slik
som NHO og LO. LO som er det starste lannstakerorganisasjonen i Norge representerer de
ansatte og jobber med at reglene knyttet til innleie strammes inn, mens NHO pa den andre
siden representerer arbeidsgiverne og er helt klart mot et eventuell forbud mot innleie. LO er
spesielt opptatt av sosial dumping, ettersom dette ofte oppstar i stor grad ved bruk av
utenlands arbeidskraft og i bransjer som bygg og anlegg (LO, u.a.). NHO trekker frem
betydningen bemanningsbransje har for Norge, selv om den utgjer kun to prosent av det totale
arbeidsmarked. De anser viktigheten at bedriftene skal kunne skaffe ngdvendig arbeidskraft
hvor det oppstar uforutsette behov eller mangler pa kompetanse, spesielt i distrikts-Norge
(NHO, 2021).

| en rapport av Menon Economis (2021) trekkes spesielt bygg- og anleggsnaringen bruk av
innleie som en av grunnene til at flere tar til orde for a skulle forby bemanningsbransje.
Rapporten er gjort etter bestilling fra NHO, men er en faglig rapport som tar for seg hvordan

rollen bemanningsbransjen har i det norske arbeidsmarkedet.

Bemanningsbransjen er skapt av at arbeidsmarkedet i Norge ikke er konstant hele tiden, det
vil veere ulike behov for arbeidskraft pa ulike tidspunkter bade pa grunn av sesonger, store
arbeidsmengder i perioder pa grunn av kontraktsinngaelser og generelle endringer i markedet.
Tall fra NHO Service og Handels egne medlemmer i bransjen som utgjer cirka 80 prosent av
det totale markedet i Norge, viste at det ble omsatt for rundt 21,5 milliarder i 2019. Markedet
bestar av rundt 1000 bedrifter og det er omtrent 80 000 som far jobb gjennom
bemanningsbyraer. 1 2019 ble det fakturert for nesten 50 millioner timer, hvorav bygg og
anlegg star for cirka en tredjedel av dette selv med et fall pa cirka 13% fra aret far (Jstebg,
2020). En undersgkelse EPSI gjennomfarer hvert ar viser til at 55% av bedrifter som benytter
seg av bemanningstjenester gjer dette for & handtere konjekturtopper eller sesongvariasjoner,

samt at de ikke finner kvalifisert personell pa egenhand (EPSI, u.a.)

| falge Hakansson og Isidorsson (2004), som gjorde en kartlegging av motivene som la bak
bruken av innleie, kunne man spore dette tilbake til fire hovedmotiver. Disse er erstatning,
kapasitetsgkning, en buffer og det siste er ved rekrutteringsproblemer. Ved a bruke innleie for

erstatning handler dette om a ha erstatning for den faste staben dersom noen skulle vere
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fraveerende fra jobb pa grunn av ulike former for permisjoner eller sykdom. Kapasitetsgkning
handler om hvordan strategi bedriften jobber med. Har kan det vaere en strategi a velge innleie
dersom bedriften opplever et gkt behov for arbeidskraft gjennom et gitt tidsperspektiv, for
eksempel ved prosjekter. Den tredje motivasjonsfaktoren henger sammen med den andre, men
funker i motsatt retning. A bruke innleie som buffer handler om & ské&ne den faste staben mot
bade permitteringer og oppsigelser. Begge disse motivene handler om & kunne gjere endringer
sveert raskt bade ved oppbemanning, men ogsa ved nedbemanning. Det siste motivet handler
stort sett om at man ikke far tak i den kompetansen man trenger gjennom det vanlige
arbeidsmarkedet. Den siste motivasjonsfaktoren er sveert utbredt i offentlig sektor, men man
ser ogsa tendenser i privat sektor. | Nergaard et al (2011) viser det til at 21 av 24 virksomheter
i privat sektor innenfor bygg, industri og merkantil som begrunner bruken av innleie med gkt
behov over en periode som oftest kommer av markedssituasjon og ekt ettersparsel.

2.8 Ansettelsesforhold

| dagens jobbmarked er det flere muligheter knyttet til hvordan man gjennomfarer
planleggingen som er gjort i forkant. Den mest vanlige formen i Norge er fast ansettelse pa
heltid, hvorav cirka 2 millioner nordmenn har et slikt ansettelsesforhold (SSB, u.a.b). Andre
former er samlet under kategorien midlertidige tilsettinger, hvor man finner vikarer,
ekstrahjelper, leerlinger, sesongarbeidere og lignende. Det som kjennetegner slike
arbeidsforhold er at det er for et gitt tidsperspektiv og kan ofte knyttes opp mot prosjekter og
lignende som har en gitt sluttdato. Det gjer at arsakene bak en slik bruk av midlertidig
ansettelser ofte er knyttet til (Grimsbg, 2015)

- Erstatte sykefraveer og permisjon

- Forsterke arbeidsstyrken ved starre arbeidsoppgaver

- Spesielle oppdrag som er avgrenset

- Kortvarig spesialkompetanse er ngdvendig

- Vanskelig & fa besatt stillinger pa fast basis.

Det er ogsa mulighet for bedrifter & innga avtaler med tillitsvalgte som kan gi tillatelse til &
leie inn arbeidskraft uavhengig om vilkarene for innleie i §14-9 er oppfylt. Dette er sveert
vanlig at de stgrre entreprengrene benytter seg av. | det norske arbeidsmarkedet er det i
hovedsak 2 ulike mater a leie inn arbeidskraft. Den ene er fra tradisjonelle bemanningsbyra
som har som hovedfokus a leie ut arbeidskraften. I tillegg kan ogsa andre
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produksjonsbedrifter leie ut arbeidskraft. Dette gjares ofte for & unnga permitteringer og

lignende dersom behovet synker (Alsos og Jensen, 2013)

Man ser i bemanningsbransjen at det klassiske oppdraget ikke finnes. Oppdragene kan veere
sveert forskjellige, spesielt med tanke pa tidsperspektivet. Man ser oppdrag som kan veere pa
kun noen timer, men ogsa helt opp til et ar (Nergaard et al, 2011). | fglge Nergaard et al
(2011) er det i privat sektor sveert sjeldent at det foreligger rammeavtaler slik som i offentlig
sektor. Dette gjer at kontraktene mellom bemanningsbyraene og bedriftene i sjeldenhet ikke
er lengre enn perioden prosjektet strekker seg over. Ettersom man unngar anbudskonkurranser
i privat sektor, gir det muligheter til at bedriftene kan ga direkte til bemanningsbyra som de

kjenner til fra for av.
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Kapittel 3 Metode

Det farste spgrsmal man er ngdt a stile seg ved et forskningsprosjekt vil vaere om man skal
benytte en kvalitativ eller kvantitativ forskningsmetode. Hvordan man skal designe
forskningen vil veere et spgrsmal om hvordan vil at formen pa forskingen skal bli. Det vil
alltid veere ulike fordeler og ulemper knyttet til begge designene og det er flere faktorer som
vil veie opp eller ned for valget. Dette kapittel vil ta for seg hvilken metode forskningen har
benyttet, bakgrunnen for metodiske valgene som er tatt, samt en oversikt over hvordan
forskningen har blitt gjennomfart. Avslutningsvis gar kapitlet inn pa kvalitet knyttet til
forskningens resultater, samt styrkene og svakhetene rundt valgene.

3.1 Forskningsdesign

Valg av forskningsdesign:

Med bakgrunn for oppgaven valgte jeg i starten av forskningen a gjennomfare en
undersgkelse av eksisterende teori om temaet. Ut ifra at oppgaven skulle skrives sammen med
et casefirma, var det naturlig a tenke at man skal benytte seg av en form for kvalitativ metode,
kalt casestudie. | Johannessen et al (2012, s.221) presenteres det av Robert K. Yin at «en
casestudie er en empirisk undersgkelse som studerer et aktuelt fenomen i dets virkelige
kontekst fordi grensen mellom fenomenet og konteksten er uklare». Det foretrekkes at man
tar utgangspunkt i teori for et casestudie. Allikevel ser man pa casestudier som eksplorative
som viser til at forskerne ikke vet helt hva man skal komme frem til, men heller at man kan

komme over temaer under forskningen som kan vere til nytte.

Selv om man sier at casestudie skal ta utgangspunktet i teorier, var det vanskelig a fa frem
teorien som kunne vise seg a vare viktig helt i starten av forskningen. Det gjorde at jeg valgte
a benytte en form som tar utgangspunkt i det motsatte, nemlig & benytte empirien til & finne
teorien. En slik abduksjon som forskningsstrategi er i fglge Thagaard (2013) a bruke bade
teori og empiri til & utforske et fenomen og da ligger begge metodene til grunne for valgene

man gjer,

Begrunnelse for valget av forskningsdesign:
For denne forskningen var det gnskelig a se pa erfaringer knyttet til det undersgkte fenomenet

og pa bakgrunn av dette ble det valgt en kvalitativ forskningsmetode. Grunnen til at det ikke
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ble valgt en kvantitativ metode var at det var fryktet at man ikke kom til a fa frem erfaringene
gjennom en skriftlig innsamling av data som en kvantitativ metode legger opp til. I tillegg ser
man ikke det som fordelaktig at man skulle benytte seg av for mange informanter, da dette
fort kan fare til mye repetisjon pa dataene. En kvalitativ metode derimot legger til rette for at
informanten skal kunne fremme sine egne erfaringer sammen med tanker, synspunkter og det
helhetlige bildet rundt temaet. Dette bidrar til at man skaper et solid empirisk grunnlag og
tillater at man ser pa mgnster for a kunne skape et sammenlikningsgrunnlag (Johannessen et
al, 2011). Kvalitative metoder kjennetegnes med at man samler inn data gjennom tekster, lyd

og bilde. Det ble derfor sett pa som det mest fordelaktige.

3.2 Forskningsprosessen:

Valg av case

Tidlig i prosessen pa a velge tema for forskningen ble jeg oppmerksom til at et av
datterselskapene i Consto, Consto Anlegg utlyste ulike temaer for oppgaveskriving. Blant
disse temaene gikk noen av dem inn pa bruk av innleie og personalhandtering. Gjennom
tidligere bacheloroppgave og tidligere sommerjobber var jeg godt kjent med selskapet og
sendte derfor en foresparsel til Consto om dette var interessant ogsa for byggevirksomheten
deres. Her ble jeg satt i samtale med HR-sjef for region Nord, som fra tidligere erfaringer
hadde kjennskap til. Casefirmaet gnsket a stille seg til radighet og jeg fikk dermed mulighet til
a forme oppgaven slik som jeg gnsket. Med tidligere kjennskap til firmaet og tidligere
forskning gjennom bacheloren hadde jeg endel kunnskap om hvordan selskapet opererte og
dermed kunne jeg forme oppgaven innenfor personalhandtering. Etter samtaler med
kontaktperson kom det frem til & trekke frem erfaringer fra ulike prosjekter med ulike
forutsetninger og lokasjon. Det ble til at arbeidstittel «Erfaringer med bruk av ulike
personalsammensetninger», som etter at flere samtaler med informantene ble til
problemstillingen «Fast ansatt eller innleid arbeidskraft? - En kvalitativ studie av

personalsammensetninger ved en nordnorsk byggentreprengr».

Rekruttering av informanter

For kvalitative studier er det viktigste at man velger ulike informanter som har god kjennskap
og kan komme med reflekterte utalelser om tematikken. Det er viktig at informantene har naer
kjennskap til tematikken ved at de jobber tett med oppfelgingen av personalet og har stillinger
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som gir de kunnskap om hvordan de ulike prosjektene styres (Tjora, 2012). Som et casestudie

vil det veere naturlig at forskingen holdes innad i firmaet.

Med kjennskap til bransjen og casefirmaet fra far var jeg kjent med hvilke stillinger som ville
kunne gi meg mest erfaringer innenfor temaet for forskningen. Det ble naturlig at prosessen
startet med kontaktpersonen jeg hadde for firmaet. Denne kontaktpersonen har en ledene
stilling innenfor HR i firmaet og har bred kunnskap om bade selskapets rutiner knyttet til
temaet, i tillegg til god kjennskap til selskapets egne ressurser. Etter a ha gjennomfart et
kartleggingsamtale med kontaktpersonen ble det i samrad at han skulle trekke frem et utvalg
mellom 10-20 potensielle informanter ut ifra kriterier som ble diskutert under samtalen. Ut i
fra dette utvalget ble det gjort et tilfeldig utvalg for a starte med noen av intervjuene. Noen av
disse farste intervjuene ga meg i tillegg noen navn som kunne veere gode informanter. Med
dette ble sngballmetoden tatt i bruk(Tjora, 2012). Utfordringen var at ikke alle disse navnene
var i det farste utvalget som bestod av 16 navn. De som derimot var i utvalget ble deretter
kontaktet, samt en tilfeldig trekking slik at det var 10 navn som stod igjen i utvalget. Gjennom
kontakten med utvalget for selve intervjuet var det viktig for meg & skape en god tillit mellom

meg og den enkelte informant.

Nar utvalget var ansett som fullfgrt bestod dette av 10 ulike informanter. Ettersom det farste
utvalget kun bestod av menn, ble altsa alle informantene menn. Daveerende stilling til alle
informantene var anleggsleder pa ulike prosjekt i casefirmaet. Dette var det viktigste kriteriet
jeg hadde satt pa forhand under kartleggingsamtalen. Det farste utvalget var som nevnt gjort
av kontaktpersonen slikt at blanding mellom alder, erfaringer og preferanser var ivaretatt.
Ettersom casefirmaet er et selskap som dekker virksomhetens tilhold for Nord-Norge, er
spredningen av informantene stor. Alle informantene er tilsatte ved casefirmaet, men er spredt
ved ulike avdelingskontorer og igjen spredt utover ulike prosjektorganisasjoner. Det at
informantene var spredt rundt hele landsdelen var viktig for a fa frem at det kan vere store

ulikheter ved de ulike prosjektene.
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Datainnsamling

Dybdeintervju

Pa bakgrunn av at jeg gnsket a finne erfaringer som reflekterte hvordan en byggeplass
fungerer, valgte jeg a ga for dybdeintervju med utvalget. Det viktigste a fa frem fra
intervjuene var erfaringene som utvalget hadde opplevd gjennom arbeidet deres. Med
kjennskap til bransjen visste jeg pa forhand at det ikke ngdvendigvis er det enkleste utvalget
som jeg skulle intervjue. Dette kan veere flere arsaker, blant annet at tematikken er en betent

sak i dagen samfunn, men ogsa at alle intervjuobjektene er menn.

Dybdeintervju er regnet som den mest vanlige datainnsamlingsmetoden innenfor kvalitativ
forskning, dette fordi den lar informantene skape en relativ fri samtale, kun styrt av de
spesifikke temaene som forskeren legger opp til. Ved & velge dybdeintervjuer gir det
informantene mulighet til & komme med dypere fortellinger om de erfaringene som de
innehar. Det er ogsa mulighet da at informantene kan komme med informasjon som forskeren
ikke hadde tenkt at kunne vere relevant. Dette gjgres gjennom a skape apne spgrsmal som
ikke legger opp til klare svaralternativer, slik som ja/nei-spgrsmal (Tjora, 2012). Valget med
at at det ikke skulle vaere sakalte lukkede spgrsmal, var ogsa for at informantene ikke skulle fa
falelsen at det var bortkastet tid, dersom de kun svarte ja eller nei pa mange sparsmal. Det var
viktig for meg at de skulle fa presentere sine erfaringer, samtidig som jeg ogsa gnsket at de
skulle matte reflektere rundt sine utalelser. Dermed falt valget pa a gjennomfare
dybdeinterjuvene med i stor grad apne sparsmal, kun begrenset av de ulike tematikkene som
ble trukket frem.

Strukturen til dybdeintervjuet var bygd opp etter de grove fasene som trekkes fram av
Tjora(2012), oppvarming, refleksjon og avrunding. Disse fasene er med pa a sette nivaet av
forventet refleksjon som man kan se i Figur 13. Oppvarmingsspgrsmalene er spgrsmal som
skal gjare at forskeren far kjennskap til informantene, gjerne gjennom alder, tilhgrighet og
arbeidsstilling. Det er farst med refleksjonsspgrsmalene at man gar inn pa tematikken og lar
informanten komme med sine erfaringer. Avrudningsparsmal skal gjare det enklere for
relasjonen til & avslutte intervjuet med gjerne hvordan forskningen skrider frem og eventuelle
fremtidig kontakt (Tjora, 2012).
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Figur 13: Dybdeintervjuets faser (Tjora, 2012).

Gjennomfaring av selve intervjuene ble pa bakgrunn av tidens situasjon med pandemien, gjort

gjennom teams. Det hadde vart gnskelig a gjennomfgre intervjuene ansikt til ansikt for a
skape den stemningen som er avgjerende for a lykkes. Mens bruken av teams ble lgsningen,
var det viktig for meg som forsker a skape en god stemning gjennom at jeg presenterte bade
meg selv og oppgaven far vi startet selve intervjubiten. Alle informantene tillot bruken av
lydopptak slik at det ikke ble fokus for meg som forsker pa a notere, men heller pa & kunne

lytte og fare samtalen. Med slikt lydopptak gjorde ogsa selve transkriberingen i etterkant mye

enklere (Tjora, 2012).

Teori

| forbindelse med at det ble valgt en metode som er en abduktiv var det farst etter at
intervjuene var gjennomfgrt at den stgrste datainnhentingen av teori ble gjort. Dette i
hovedsak for & klare & opprettholde det dpne og mer undersgkende blikket pa forskningen.
Etterhvert som kodingen tok form fra intervjuene, ble teorisgkingen gjort pa bakgrunn av

disse.

3.3 Analyse

| Tjora (2012) trekker han frem en form for analyse av dataene som presenteres som en
stegvis-deduktiv induktiv metode som jeg har benyttet meg av. Dette handler om at man
jobber induktiv, med at man jobber med dataene opp mot teori, mens man samtidig jobber
deduktiv ved at man sjekker det teoretiske mot det empiriske. Innenfor grounded theory

omtales dette som «theoretical sampling» hvor man bruker empiri for 8 komme fremover i
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konseptutviklingen. Johannessen et al (2011) viser til hvordan man skal kunne utvikle
forskningen med utgangspunkt i data og anser teorier pa lik linje som andre former for data.
Man skal altsa starte forskningen med et apen sinn uten & vere pavirket av teorier og dermed
heller kan trekke denne inn ved analysen. Grounded theory legger til rette for at forskningen
skal veere relativ apen og undersgkende fremfor veldig konkret. I denne forskningen er det
altsa tatt utgangspunkt i et casestudie, men med en blanding av grounded theory i

oppbyggingen til analysen.

Med kvalitative data, er det viktig at disse analyseres av forskeren slik at teorier, hypoteser og
forstaelse for forskningen hensyntas i dataanalysen slik at fortolkningen kan veere fordelaktig
i forskningen (Johannessen et al, 2011). For a starte analysen av dataene ble alle intervjuene
transkribert kort tid etter gjennomfaringen slik at man hadde intervjuene ferskt i minne. Etter
transkriberingen var gjennomfagrt, valgte jeg a jobbe etter en sorteringsbasert kodingprosess
(Tjora, 2012). Dette gjennomfarte jeg med 4 starte en gjennomlesning av farste dokument og
ut ifra det, opprette ulike koder som kunne beskrive temaene som kom fram i dokumentet.
Etter & ha gatt gjennom hele datagrunnlaget skapet jeg en liste med ulike koder som tar
utgangspunktet i datene. Denne induktive metoden tar utgangspunkt i at kodene kommer fra
datagrunnlaget og ikke fra tidligere teori, hypoteser eller forhdndsbestemte koder (Tjora,
2012). Med at kodingen ga en enkel oversikt over temaene fra de ulike datagrunnlaget, ble det

enklere a finne frem sitater fra informantene til analysearbeidet.

A tolke dataene som er kommet frem i innsamlingen handler & om & se funnene i et helhetlig
bilde og finne de funnene som ligger mellom linjene og knytte dette opp mot relevant teori
(Johannessen et al, 2011). | falge Johannessen et al (2011) er det som oftest ved casestudier
benyttet henvisninger til Robert K.Yin, her trekkes det frem at casestudier i hovedsak tar
utganspunkt i teorier, men det er her forskningen har gjort vri med og involvere en stegvis-
deduktiv induktiv metode. Ved & anvende en vanlig casestudie ville man ved tolkningen bade
kunne beholde teori, modifisere og videreutvikle eller bygge en helt ny teori. Med at man
bruker Tjora (2012) metode far man en derimot en mere bestemt retning mot at man bygger

opp en ny teori ettersom man gar fra empirien til teori.
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3.4 Kvalitet

For & se pa kvaliteten til datamaterialet som er innsamlet brukes ofte tre ulike begreper:
palitelighet (reliabilitet), gyldighet (validitet) og generaliserbarhet. Paliteligheten handler i
hovedsak om hvordan forskningen kan fremsta palitelig selv med forskerens engasjement til
tematikken. Man ma innse at ingen forskere er helt ngytrale til tematikken, men at forskerens
holdninger ma fremsta som eksplisitt dersom forskerens kunnskaper er med pa a pavirke
forskningen (Tjora, 2012, ). Det har veert viktig for meg a vaere bevist pa min egen tilnerming
til bransjen og tematikken. Med de interessene jeg har for bygg- og anleggsbransjen, samt
erfaringer fra tidligere arbeidsforhold ved casefirmaet har dette vaert med pa a danne
forutsetninger om tematikken. Samtidig benytter jeg denne ressursen til en fordel, med at jeg

skal stille sparsmal som er mere direkte enn det ville veert dersom egne interesser ikke fantes.

Gjennomfaringen av intervjuene ble gjort med opptak for at transkriberingen skulle kunne bli
mest mulig ngye med tanke pa bruk av sitater fra informantene. Dette gjorde at det er mulig &
presentere informantenes erfaringer som jeg mener er viktig for oppgavens helhetlige
palitelighet. Ved a bruke slike transkriberte sitater fra informantene bringer man leseren
nermere informantenes stemme. | tillegg til at informantenes egne uttalelser blir presentert
korrekt, har ogsa relasjonen mellom forsker og informant pavirkning pa paliteligheten. For at
informanten skal kunne komme med informasjon og erfaringer som er mest mulig riktig fra
deres stasted, er det viktig at relasjonen er god. Ved denne masteroppgaven har forsker veert
tilknyttet casefirmaet, noe som jeg mener kan vaere positiv i forhold til & skape en relasjon
som gir positive utfall. Med den relasjonen forskeren og informantene har gjennom samme
firma gjer at det er enkelt & skape en rask tillit, og dette regner jeg som en styrke i denne
sammenhengen. Tjora (2012) stiller sparsmalet om man ville fatt de samme resultatene
dersom det var en annen forsker. Pa bakgrunn av at tematikken kan veere betent for enkelte av
informantene, sa tror jeg ikke at informantene ngdvendigvis ikke ville dpnet opp sa mye

dersom det var en forsker helt uten en relasjon pa forhand.

| falge Johannessen et al (2011) handler gyldighet om forskningen svarer til det spgrsmalet
man stiller seg. Med et kvalitativt forskningsdesign lar ikke forskningsresultatene seg
kvantifiseres og dermed vanskelig a definere som valide. Derimot handler det om metoden
undersgker det som er bakgrunnen for forskningen. | Johannessen et al(2011) kan gyldigheten

dreie seg om hvordan forskningen har blitt gjennomfart, altsa om fremgangsmaten og funnene
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kan underbygge forskningens mal og reflektere virkeligheten. Man kan stille seg spgrsmal om
blant annet informanten kommer med sanne utsagn og om forskningen presenterer et resultat
med positivt eller negativt resultat. Som forsker har man et ansvar om a sikre at det ikke
oppstar noen pavirkninger som kan endre resultatet. Det har veert viktig for meg som forsker a
forholde meg upartisk i forhold til tematikken. Det har veert i fokus at begge sider av
erfaringene skal kunne presenteres slik at man oppnar en objektiv presentasjon av

forskningen.

Til slutt ser man pa forskningens generaliserbarhet som Johannessen et al (2011) fremhever at
er muligheten til at resultatene fra denne forskningen kan sammenlignes med andre
fenomener som ligner, ogsa kalt overfgrbarhet ved kvalitative undersgkelser. Dette gar da pa
om man kan overfare kunnskaper fra casen til andre omrader enn det som forskes pa. Det kan
vaere om man klarer a finne noen resultater som andre bedrifter kan benytte seg av, enten i
samme bransjen eller andre bransjen. For denne forskningen vil jeg trekke frem at flere av
disse erfaringene kommer fra informanter med mange ars erfaringer, noe som gjer at disse
ikke kun fremstar for denne bedriften. Ogsa mange av erfaringene som trekkes frem er heller
ikke ngdvendigvis kun aktuell for bygg- og anleggsbransjen, men kan generaliseres til flere

bransjer som benytter innleie.

3.5 Styrker og svakheter

Problemstilling og tema

Ved forskningens oppstart var problemstillingen relativt apen og ikke veldig spesifisert. Det
var i hovedsak kun temaet «innleide vs egne ansatte» som satte begrensninger i starten. Etter
hvert som det ble undersgkt teori, samtale med kontaktperson og tilslutt intervjuene med
informantene ble fokuset endret i starre grad. Innleie kom frem som en veldig vanlig standard
i firmaet, sa fokuset endret seg mer til & undersgke hva som var bakgrunnen for de ulike
valgene ved prosjektene. Under intervjuene kom det ogsa frem et tema som ikke var antatt pa
forhand skulle vaere sa utslagsgivende for empirien, nemlig lokasjonen til de ulike
prosjektene. Dette gjorde at jeg valgte & se mer i retningen av dette, slik at man fikk frem at
casen var for et selskap som opererte over et stort regionalt omrade. Tematikken er som nevnt
i den teoretiske delen sveert ofte diskutert gjennom ulike plan. Det kan fremsta som dette er
grunnen til at det ikke er gjort sa veldig mye forskning pa tematikken og det som eksisterer er

ofte sveert overfladisk.
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Intervju

Alle intervjuene ble som nevnt gjennomfart gjennom digitale plattformer i all hovedsak pa
bakgrunn av tidens stund med pandemi. Dette ga noen utfordringer som ikke ville oppstatt
dersom man hadde hatt mulighet til & gjennomfgre intervjuene ansikt til ansikt som var
gnskelig. Blant annet var det ikke alle informantene som var komfortabel med a bruke kamera
og det gjorde at intervjuene kun ble gjennomfart med lyd. Dette gjorde at man mister en
ekstra dimensjon med kroppsspraket mellom forsker og informant. Under intervjuene viste
det seg derfor at det noen ganger var vanskelig a oppfatte om informantene oppfattet

spgrsmalene pa den tenkte maten.

Selv om man ikke forandret pa selve problemstilling mellom intervjuene, ble man som forsker
oppmerksom pa ny kunnskap oss noen intervjuobjekt. Dette farte til at man kunne stille noen
mer spissede sparsmal pa de resterende intervjuobjektene. Dette gjorde at ved de siste
intervjuene hadde jeg som forsker mere kunnskap og man kunne derfor stille noen spgrsmal
som var mere spesifikke i tillegg til det som var planlagt helt fra starten av intervjuserien.
Samtidig gjorde dette at man fikk frem flere erfaringer som ikke ngdvendigvis hadde kommet

dersom man skulle veere veldig streng pa a holde en veldig konkret dialog med informanten.

Metode

Valget om a bruke en kvalitativ metode gjorde det mulig a fa frem dyptgaende informasjon
rundt temaet og dermed ga det mulighet til & velge en slik abduktiv tilneerming som ble gjort.
Ved & kunne g i denne retningen som ga fleksibilitet, var den med pa styrke den kvalitative
metoden. Selv om metoden gir noen svakheter i form av at det er vanskelig & skulle kunne
sammenligne ulike faktorer. Allikevel er fokuset pa de ulike faktorene sa hgy hos
informantene at det kan ansees som sveert viktig. Ved bruk av en kvalitativ metode vil det
alltid veere vanskelig at forskeren skal kunne opptre fullstendig subjektivt under
datainnsamlingen og analysen. Denne problemstillingen er en svakhet som ligger i den
kvalitative forskningsmetoden og dermed vanskelig a gjgre noe med (Tjora, 2012).

Ettersom man valgte & benytte en abduktiv metode, skapte man hele tiden en mulighet til &

gjere endringer i rammen rundt forskningen etterhvert som empirien og teorien ga en stgrre

innsikt i temaet. Dette ga forskningen mulighet til & vaere sveert fleksibel, og med a bruke teori
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og empirien sammen med rammen for forskningen kan det anses som en styrke i henhold til
Ryen (2002) som fronter en pastand om den kvalitative forskningsmetode preges av

fleksibilitet. Dette har gjort at det er mulig a fa frem den viktige dybden av bade empirien og
teorien, samtidig som den har bidratt til & kunne fare forskningen inn pa det rette sporet mot

det aktuelle temaet.

Casestudie

Ved et casestudie hos et firma vil man risikere at funnene som blir gjort kan veere tatt ut av
den gitte konteksten og dermed vanskelig a skulle generalisere for andre lignende caser. Det
kan ansees som en svakhet med at det dermed kun blir gjort analyser pa bakgrunn av den ene
casebedriften. Allikevel ansees ikke denne svakheten som like viktig ettersom man benytter
seg av en abduktiv fremgangsmate (Easton 2010). Valget med & bruke et casestudie setter
ogsa noen rammer for tidsbruken man har med datainnsamling. Ved a innhente informasjon
over en begrenset tid gjer at man kan miste den dypere forstaelse av tematikken, sa

tidsrammen kan ansees som en svakhet for oppgaven, men samtidig vanskelig & pavirke.
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Kapittel 4 Case

Consto Nord er et av flere underselskaper til entreprengrselskapet Consto AS. Consto Nord er
Nord-Norges fremste entreprengrselskap og har 9 avdelingskontor spredt fra Mo i Rana i sgr
til Kirkenes i nord, samt Svalbard. | Tromsg, Bodg og i Harstad-regionen har de i dag egne
avdelinger for fagarbeidere. Tidligere var det bade temrer- og betongfagarbeidere i Bodg,

men temreravdelingen ble nedlagt noe ar tilbake.

Moderselskapet Consto AS er & regne som det eneste entreprengrselskapet som er
landsdekkende for hele Norge og med en omsetning pa rundt 6 milliarder er det innen topp ti
av entreprengrselskaper som konkurrer i Norge. Selskapet driver med nybygg innenfor
boliger, undervisning, hoteller og industri-/naringsvirksomheter, samt rehabilitering. 1 tillegg
har selskapet et eget datterselskap Consto Nord Anlegg AS som driver anleggsvirksomheter
innenfor grunnarbeid, energi og utomhus. Med en slik variert prosjektportefalje gjor det at
Consto Nord har sveert mange hensyn som skal foretas for at prosjektene skal veere
giennomfarbare. 1 tillegg til at prosjektene er innenfor ulike naeringsvirksomheter er ogsa
spennet mellom de ulike byggherrene store, bade fra det private og det offentlige. Pa
bakgrunn av den store geografiske spredningen pa virksomhetens nedslagsomrade er
selskapet bygget opp med stort fokus pa at ledelsen og ansatte har lokal markedskunnskap og
tilhgrighet (Consto, 2021).

Ved at intervjuene ble gjort med relativt dpne spgrsmal var det ulike faktorer informantene
trakk frem og hvor flere av synspunktene var like, men ogsa ulike pa noen omrader. For a
presentere det pa en ryddig mate har man i ettertid valgt & dele opp empirien i ulike faktorer
som er med pa & utgjere det totale bildet for gjennomfaringen av personalledelse i et prosjekt.
Videre i kapittelet vil det presenteres funn som er funnet gjennom intervjuene med

informantene fra Consto Nord
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4.1 Bruken av innleie:

«...basert seg pa underentrepriser pa prosjektet, i tillegg til at man da hadde innleie pa ja, kall
det rigg og driftsarbeid, sa der har man for eksempel Jobzone inne pa timer» (Informant 2,
2021). Fra flere av informantene som valgte & benytte seg av innleie, var dette ofte knyttet
opp mot at det ble brukt for a gjgre arbeid som kom i tillegg til den vanlige produksjonen.
Dette innebar som oftest rydding, sjauing og generelle driftsoppgaver. Det var flere eksempler
pa en slik bruk av innleide: «Sa har vi ofte innleid som tar seg av den biten av a rydde og
stgvsuge» (Informant 10, 2021), «Hvis ikke har det ofte vaere Jobzone som har tatt pa seg
ryddearbeid, stavsuging og vasking og litt sant her.» (Informant 8, 2021).

Ved oppfelging av hvorfor det ble til at en slik lgsning var det flere av informantene som
pekte pa at det kunne vere vanskelig a fa sine egne ansatte, som i hovedsak er fagfolk, til &
gjere slikt arbeid utenfor produksjonen. Den ene informanten ble pa et oppfalgende sparsmal
spurt om det kunne veere vanskelig a fa sine egne til & gjare slik arbeidsoppgaver som ikke
innebar produksjon og svarte tydelig og Kjapt: «Ja, det er det absolutt!» (Informant 8, 2021)
Samtidig var det en av informanten som trakk frem at dersom man benyttet noen andre enn
innleie var det vanskelig for funksjonaerene a fa med alt som skulle gjgre «Det finnes tusen
ting pa en byggeplass som jeg ikke kan kontrakuelt feste» (Informant 7, 2021), og dermed var

det enklere & leie inn arbeidskraft for disse smajobbene.

En av faktorene som pa forhand var ventet at skulle kunne vaere en av de mer utslagsgivende,
var tidsbruken. Det gjaldt bade for selve produksjonen, men ogsa tiden til funksjoneerer
knyttet til det & lede ulike arbeidere, samt & fglge opp produksjon som ble gjennomfart. Her
var det flere av informanten som sa pa saken med ulike gyne. En av informantene ble pa et
oppfelgende spgrsmal spurt om han fglte at det mer frihet knyttet til innleie ettersom det ble
lagt frem at det var til tider mye mer administrativt arbeid knyttet til & ha egne ansatte: «Ja, du
har mer frihet. Men dog sterre oppfelging pa innleie» (Informant 4, 2021). Det kom ogsa frem
fra flere av informantene at funksjonzrene kunne fgle at man slapp endel av arbeidet knyttet
til eksempel sykefravar, lgnn og annet administrativ oppgaver som falger av a ha egne ansatte

dersom de kunne velge innleie eller UE-kontrakter.

Flere av funksjoneerene var opptatt at selv om tidsbruken ble mindre pa det administrative var

det sardeles stgrre tidsbruk pa a falge opp arbeidet og kvaliteten som de innleide produserte:
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«Pa innleie sa er det sann at du far mere oppfalging pa de, fordi du selv ma ta den
kvalitetssikringen» (Informant 4, 2021). En av informantene hadde mye erfaringer med de
ulike personalsammensetningene og ga et tall pa hvor mye han hadde opplevd at tidsbruken
ble endret ved innleie: «20-30% ekstra. Det er det fort, fordi innleide ma man styre pa enn

annen mate en egne folk.... jeg trur jeg glatt kan si 30%>» (Informant 6, 2021).

En annen faktor som ogsa ble trukket frem i forbindelse med tidsbruk er ogsa effektiviteten pa
det arbeidet som blir gjennomfart. En av informantene trakk frem hvordan bruken av innleide
ofte bidrar til nye folk stett og stadig, dermed var det vanskelig ettersom det hele tiden krevde
en form for opplaring knyttet til prosjektet. «Effektiviteten vil ga drastisk ned i forhold til at
du har en egen ansatt som vet hva han skal gjere og er godt kjent med arbeidsoppgaven»
(Informant 5, 2021). Informanten trakk ogsa frem en graf som viste ulike scenarioer som
bidro til nedgang i effektiviteten. Et av punktene der var uavklart arbeidsoppgaver, noe som
ikke ngdvendigvis gjaldt kun for innleie, men ogsa for egne ansatte. Det var i motsetning
oftere at det oppsto en slik uavklaring dersom man benyttet innleid personell og utrykte det
med: «Sa det med at du har folk som vet hva de skal gjgre, sa far du en veldig god drift pa
plassen, men er ting uavklart sa gar det nedover [effektiviteten]» (Informant 5, 2021).
Tidsbruken henger ogsa i stor ssmmenheng med det skonomiske perspektivet: «Personlig sa
er jo ikke jeg fan av a jobbe med bemanningsbyra. Det koster gjerne mer enn det smaker, i

form av koordinering og sant» (Informant 8, 2021).

«... der vi normalt sett har 1-2 mann av egne folk, der gar de, hvis de far gnske det selv sa gar
de gjerne 3-4 mann, altsa dobbelt sd mange. Med det falgende at timene raser og kostnadene
gker » (Informant 6). Det var fa av informantene som ville uttale seg s mye om gkonomi,
mye pa bakgrunn av at det er kompliserte regnestykker a skulle sette kostnader til ulike
arbeidsoppgaver. Det som kom frem fra flere av informantene var tydelig at innleie ble sett pa
som en mye dyrere form for bemanning enn bruk av egne folk. «Uten at jeg har prevd a sette
opp et regnestykke pa det, men vi bruker bestandig a si at vi ikke tjener penger pa a leie inn
folk. Det bare begrenser tapet for ting vi ikke far gjort» (Informant 3, 2021). Som nevnt her
sa ser informantene det pa som en starre kostnad a bruke innleie, men at det fungerer som en
skadebegrensing ettersom et stopp i prosjektet ville ha kostet ekstremt mye mer enn de gkte
personalkostnadene. Den ene informanten papekte ved sparsmal om forskjellene mellom egne

ansatte og innleide at «Forskjellen er jo gkonomisk, og ansvar» (Informant 10, 2021), mens en
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annen utrykte «... det koster jo mere 4 leie inn, det er ikke noe a legge skjul pa» (Informant 5,
2021).

Av de informantene som tidligere hadde benyttet seg av innleie, trakk de fleste frem at det
kunne vaere vanskelig a planlegge med innleie fordi man viste ikke alltids hvilke personer
som ble sendt fra byraene. Det varierte om man fikk fagfolk eller det som defineres som kun
hjelpearbeidere. Noen slet ogsa med at det kunne veere fagfolk pa papiret, men visste seg a
ikke stemme nar de ankom byggeplassen: «Med innleie vet du aldri 100% hva du far av
kompetanse» (Informant 5, 2021). En av informantene hadde flere tiar bak seg i bransjen og
har veert med helt siden bemanningsbyraene ble en del av maten a drifte prosjekt pa. Han
utrykte at i starten var det store problemer, men at det ble enklere nar bemanningsbransjen
vokste og fikk mere erfaring. Det ble tydeligere pa hva som ble forventet dersom prosjektene
skulle kunne benytte seg av innleide: «Men sa har de faktisk blitt litt mere profesjonell og

skjant at de faktisk far sendt personen i retur hvis han ikke duger» (Informant 10, 2021).

| tillegg til at oppfelging var en av faktorene som ble trukket frem, var det flere av
informanten som papekte at bruk av innleide krevde ogsa en annen form for styring enn ved
bruk av egne ansatte:
«Du er ngdt til & ha noen eller i hvert fall a foretrekke a ha noen egne ansatte som kan
ta styring og kontroll ute pa byggeplass. Fordi at man fa jo ikke noe ansvarsfalelse,

eller noe fra de her som er innleid» (Informant 3, 2021),

«Ja, hvis du bare har innleide, sa blir det vanskelig hvordan du skal styre det der. Hvis du er
driftsleder s ma man nesten ga ut som arbeidene formann i lag med dem» (Informant 9,
2021).

4.2 Bruken av egne ansatte:

Bruken av egne ansatte er noe som er svart annerledes enn med bruk av innleide. Det fgrste
som ble poengtert var at som arbeidsgiver er man svert avhengig av a ha en solid
prosjektportefglje slik at man sikrer nok arbeid til den staben man innehar: «... mens med
egne ansatte, sa er det jo avhengig av & ha belegg pa de arbeiderne du har. At de ikke gar a
venter pa neste prosjekt» (Informant 2, 2021)
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Det var allikevel mange av informantene som trakk frem de mulighetene man har av a vere
en entreprengr med egne ansatte:
«... 0gsa er man jo styrket ved at man nar man har egne ansatte sa har man mulighet
til & kunne gjere arbeidet selv, istedenfor at man ma ut pa markedet for a spgrre etter

arbeidere og derav kan det veere ganske uforutsigbart» (Informant 2, 2021).

Det var i tillegg en av informantene som sa det som en selvfglge at man som entreprengr
skulle ha egne ansatte: «...gnsker vi jo & ha egne ansatte i bedriften. Fordi det er jo endel av &
veere en entreprengr, man skal jo bygge noe!» (informant 3, 2021). Samt at mange av
informanten var opptatt at en entreprengr skulle besitte egne fagfolk, sa var det mange av de
informantene som hadde jobbet mye med tilknytting til Tromsgavdelingen som sa store
fordeler med egne ansatte: «Men sann erfaringsmessig sa er det mest gunstig for oss a ha egne
ansatte som du kjenner godt til, dem du vet hva som skal gjgres. Du kan utvikle kompetansen
deres og fa spesialiteter pa de folkene du har» (Informant 5, 2021). De informantene som
foretrakk egne ansatte trakk ogsa frem at man hadde en helt annet kjennskap til arbeiderne:
«En positiv ting med egne ansatte, det er at du vet hva du har. Du kjenner de og vet hva de
star for» (Informant 4, 2021). Dermed visste funksjonarene hva de hadde a jobbe med, samt
at det var en starre forstaelse for hva firmaet jobbet mot, ettersom de hadde en annen form for
tilhgrighet til firmaet enn det ville veert ved bruken av innleide som da er ansatt hos et annet
firma: «Fordelen med egne ansatte, et at de har en viss ansvarsfalelse, en yrkesstolthet
ovenfor det firmaet de jobber hos» (Informant 4, 2021). Dette henger ogsa sammen med
gkonomien til firmaet. Dersom man er ansatt direkte i firmaet er det klart at man gnsker at
arbeidsplassen sin skal gjgre det best mulig skonomisk sett og det reflekteres ogsa i de
ressursene som brukes: «Fordelen med egne er jo at man skal sitte igjen med fortjenesten selv,
i motsetning til hvis du har en UE-kontrakt eller et bemanningshyra, sa skal jo de aktgrene der

ha en fortjeneste pa det de produserer» (Informant 8, 2021).

Selv om det er mange fordeler med & bruke egne ansatte:
«Fordelen med & ha egne ansatte, fgler jeg er at du stoler pa de folkene du har, de gjar
den jobben de skal, du far den kvaliteten du gnsker. Man har ogsa mer mulighet til &

justere driften mer ideelt for var egen del» (Informant 5, 2021),

var det forskjeller pa hva de ulike informantene foretrakk. Det var kjent innad i firmaet at

ulike funksjonerer og avdelingskontorer ikke foretrakk egne ansatte «... jeg vet at det er
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mange funksjonzarer som ikke gnsker & ha egne ansatte fordi det kan vare krevende a ha egne

ansatte, men det er enda mer krevende & ha kun innleide» (Informant 3, 2021).

Det var som sagt flere av informantene som ogsa trakk frem at ikke egne ansatte alltids var en
dans pa roser:
«Det ma ikke oppfattes som kynisk, nar vi har egne ansatte sa er det en vesentlig
forskjell pa arbeidsmentalitet og hvordan de liker & jobbe... nar vi har egne ansatte sa
er det sann at de er pa ingen mate redd for jobben sin, de vet som norsk handverker at

de far jobb i morgen, uansett» (Informant 7, 2021).

Blant annet var det trukket frem at selv om innleide trengte mer oppfelging sa var det
fremdeles store tidstyver blant egne ansatte «Vi har regnet ut i Bodgavdelingen at fem

minutter far og etter hver pause koster oss i aret, 7 millioner» (Informant 7, 2021).

Flere av informantene var veldig oppmerksom pa at med egne ansatte ga en mye starre risiko
knyttet til bade tid og gkonomi, «med egne sa sitter du igjen med den risikoen» (Informant 8,
2021). Det var spesielt nar informanten ble spurt om de sa noen fordeler med det & bruke
andre former for kontrakter slikt som UE og innleie: «Du beerer all risikoen selv pa timeverk
og kostnader hvis det skjer noe» (Informant 9, 2021). Dette kom frem fra en av informantene i
forbindelse med prat om en tidligere avdeling av fagfolk som hadde pa naverende tidspunkt
blitt avviklet: «Vi fant ut at det var like mye feil, om ikke mere feil og mangler pa det vare
egne tgmrere gjorde, sa gjorde at vi fikk mye reklamasjoner i ettertid» (Informant 10, 2021).
Dette er i kontrast til de som var mer apen for a bruke egne ansatte og hadde flere positive
erfaringer med det.
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4.3 Lokasjon

Selv om at man er klar over at selskapet opererer i en landsdel som er preget av store
avstander og ulike forutsetninger for gjennomfaringen av et prosjekt, kom utfordringer knyttet
til dette tydelig frem fra informantene. Spesielt kom det frem forskjeller mellom de ulike
avdelingskontorene, selv om alle er samlet under samme selskap. Et av problemene var at det
var vanskelig a fa gode ressurser, selv egne ansatte til ytterligendene strgk: «Det er klart at
enkelte ikke gnsker a reise, for eksempel» (Informant 1, 2021). | tillegg var det vanskeligheter
knyttet ogsa til innleiebyra ved at de beste innleide heller ikke gnsket a reise til omrader med
vanskeligere reisevei:

«Ulempen med det er jo, for eksempel pa et prosjekt oppe i Leknes hvor det var

vanskelig & fa folk til a reise dit. Sa de beste arbeiderne gnsker jo & jobbe i Oslo, hvor

det er lett a reise frem og tilbake til landet sitt og rimeligere» (Informant 4, 2021)

«Det er da at det er dyrt & reise til enkelte plasser i Norge, for eksempel Lofoten» (Informant
4, 2021), «Prosjektet her nede var i utgangspunktet tenkt a kjgre med egenproduksjon med
nyansettelser i Halogaland-regionen. Det medfarte at de aldri klarte a ansette sa mye folk som

dem tenkte og da matte vi leie inn videre» (Informant 6, 2021)

Ved diskusjon med en av informantene kom det frem at i Tromsg ble det benyttet en form for
pool sammen med andre starre selskapene i byen, trakk den ene informanten frem at:
« den er jo ikke sa stor den byen, sa har du noen bedrifter som kanskje har lite a gjare
en periode, sa er det ikke helt uvanlig & leie dem ut til noen av de andre bedriftene.

Man gnsker ikke at noen skal bli permittert eller ga arbeidsledig» (Informant 3, 2021).

Dette var en mulighet som kun var i Tromsg og at andre steder hadde man ikke slike
muligheter. Pa spgrsmal om hvordan et av prosjektene lgser det dersom det oppstar et behov
for en gkt bemanning, svarte informant 1 «... det er jo det som er litt problemstillingen ved
egenproduksjon, med at vi ikke har en freepool hvor vi kan ga inn & hente» (Informant 1,
2021).

Det ble trukket frem av informanten at det man var avhengig av a ha en gruppeleder (BAS) til

a lede laget ute pa byggeplassen og det kunne veere vanskelig a fa leid inn en BAS sammen
med arbeidslaget. P& oppfalging om det var pa bakgrunn av at bemanningsbyraene ikke hadde
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slik kompetanse, svarte informanten «Altsa det er ogsa litt det her med hvor man er i landet
og jobber» (Informant 4, 2021). Pa det forrige prosjektet hadde det veert mulig a leie inn et
helt lag med BAS, mens informanten papekte ogsa «men hvis man er pa Leknes og jobber,
der hadde jeg kun innleie og det var en maurtue, rett og slett» (Informant 4, 2021).

«Det vi ofte ser med innleide, som gar pa timer, det er ofte ikke de beste karene man
far tak i. De utfordringen vi slet med her, man skulle tro man var pa verdens ende fordi
det har veert vanskelig a fa folk hit, bade egne folk og fra innleide. Innleide klarer vi

som regel a ordne ned hit, men det har ikke veert effektivt» (Informant 6).

4.4 Kunnskap og ferdigheter:

Pa spgrsmal om informanten ser noen forskjeller pa a det & lede en egen ansatt og en innleid
fra et bemanningsbyra pa svarte informanten « Ja for a si det helt @rlig, sa er det kunnskapen
og ferdigheter... av det man leier inn kan det vaere veldig mye forskjellig hva du far, for a si
det pa en litt stygg mate...» (Informant 2, 2021). Det som reflektrerer mange av informantenes
syn var at kvaliteten hang sammen med hvilke arbeidere de fikk:
«Ogsa opplever vi jo veldig ofte at det vi far leid, er hjelpearbeidere, i beste fall. Ikke
fagfolk. De dyktige fagfolkene er ikke ansatt i bemanningsbyraer, de er fast ansatt i

bedrifter rundtomkring. Sann opplever vi det, i alle fall i nord» (Informant 3, 2021).

Med et lavere kompetanseniva var informantene klar pa at omfanget av oppfelgingen kunne
veere starre ved innleid arbeidskraft fremfor egne ansatte. Ved spagrsmal om hvordan det er &
falge opp kvaliteten for funksjonzren i selskapet sa svarte den ene informantene at «og
akkurat den biten, vil jo vaere et starre arbeidsomfang enn hvis man har egne ansatte som du
stoler pa gjer ting riktig» (Informant 5, 2021). Allikevel var det enkelte av informantene som
mente at det kunne kreve like mye a falge opp egne ansatte og man kan se dette i

sammenheng med at den ene tammeravdelingen ble nedlagt.

Pa spersmal om de innleide i hovedsak er kun god pa enkle og repeterende oppgaver, svarte
den ene informanten «Det er jo selvfalgelig forskjell pa dem ogsa, det er enkelte som kan
andre ting ogsa, bra mye bedre, men jamt over er den faglige kunnskapen pa et lavt niva»
(Informant 6, 2021). Flere av informanten papekte at dette med manglende kompetanse ofte

ikke ble oppdaget fer de innleide kom pa byggeplassen og skulle gjennomfare arbeidet: «Sa
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kan de godt fortelle deg at de har den kompetansen uten at de egentlig har den, det er jo noen
som gar igjen» (Informant 9, 2021). Det var ogsa noen av informantene som pa spegrsmal om
man kunne sammenligne kvaliteten og kompetansen hos en innleid med en egen ansatt: «Ja,
ofte kan man det» (Informant 10, 2021), men trakk frem at det ofte var i forbindelse med at

det ble benyttet noen fa innleide sammen med egne ansatte i et lag.

Et annet moment en av informantene trakk frem var viktigheten av a tilfgye bedriten
kompetanse for & unnga a vare avhengige av andre ressurser:
«Blant annet her pa lufthavnen, sa holder vi pa med en midlertidig utlandsterminal na,
der det er 2300 kvm med betongdekke a stgpe. Og det er vesentlige mengder med
betongdekke som skal stgpes pa den nye terminalen. Derfor bruker vi den her
midlertidige terminalen til & egentlig gve litt pa gulv pa grunnstep. Vi var litt inne pa
tanken med 4 leie inn firma for & gjare den her jobben, men vi gnsker a gjere det i

egenregi for a fa den erfaringen» (Informant 5, 2021).

4.5 Sprak og kulturproblemer

Mange av informantene papekte at mesteparten av innleide var utenlandske arbeidere som
oftest hadde bakgrunn fra @st-Europeiske land. Det ble fglgt opp med om de sa dette med
sprak og kultur som noen problemer knyttet til optimalt drift. Det var spesielt med tanke pa a
lede innleide, flere eksempler pa hvordan lederstilen var pavirket at det var utenlandske
arbeidere; «Det han sier, skal de gjare. Om det er rett eller galt, de er vant med at det de blir
bedt om a gjgre, det ma dem gjare» (Informant 6, 2021). Dette gjorde at det kunne vere
vanskeligere for funksjonaerene ettersom man matte sikre at beskjeden var helt tydelig forstatt
slik at de utenlandske ikke bare gjennomfarte arbeidsoppgaver som kunne veere feil i praksis,
men rett teoretisk: «De tenker ikke selv og tar ikke egne beslutninger, selv om de vet at
kanskje det her en bedre Igsningen, mens en nordmann er jo helt annerledes» (Informant 9,
2021). Her opplevende funksjonzrene at dersom man hadde norske arbeidere, var terskel for &

si ifra dersom noe var feil svert mye hayere.

4.6 Planlegging:

Informantene ble spurt om hvordan prosjektene ble planlagt og pa hvilken bakgrunn valgene

ble tatt pa. Det kom frem av flere av informantene at det startet med bemanningsmaeter for
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regionen for a kartlegge behov og finne en lgsning som fungerte best for alle prosjektene: «Vi
har jo felles bemanningsmagter i firmaet, hvor vi diskuterer pa kryss av prosjektene»
(Informant 3, 2021).

Det er ofte flere faktorer som er med pa a styre hvordan prosjektene skal planlegges: «Det kan
veere litt tilfeldig om nar prosjektet starter og hvor stort behovet er og slike ting» (Informant 3,
2021). I tillegg til at tidsperspektivet er en sveert avgjgrende faktor, er det ogsa noen
prosjekter som har pavirkning ved at byggherren stiller krav. Ved at casebedriften hadde
oppdrag for Forsvarsbygg som legger faringer pa at det kun skal benyttes norske arbeidere pa
bakgrunn av krav om sikkerhetsklareringer, gjer det til at dette pavirker andre prosjekt: «Det
blir nok et prosjekt i Harstad med kun UE pa grunn av at alle de egne ansatte ma de ha pa
Evenes fordi det er en jobb for Forsvarsbygg» (Informant 3, 2021). Her kommer det ogsa
frem at: «Det ligger nok litt i det at bemanningsbyraene flest har veldig fa norske ansatte»
(Informant 8, 2021), som viser til at skulle firmaet kunne gjennomfare slike prosjekt er de helt

avhengige av egne ansatte pa egenproduksjon.

Pa bakgrunn hvorfor gitte lgsningen ble valgt pa informantens prosjekt var informant tydelig
pa hva som ble foretrukket fra hans side:
«Ja, det er ikke gitt at det kun blir egne, men i farste omgang sa er det egne ansatte vi
satser pa, og det er rett og slett fordi det er mer forutsigbarhet for var del at vi har det.

Vi vet hvor mye de folkene vi far inn produserer» (Informant 5, 2021).

Dette var noe flere av informantene papekte og spesielt de informantene som hadde erfaringer

fra Tromsg. Selv om de foretrakk egne ansatte, var det ikke alltid at det var kapasitet til alle

prosjektene og da var mgte til stor hjelp for a kartlegge behovene som en helhetlig

organisasjon. Da gjorde det mulig & gjare beslutninger som er til det beste for hele selskapet:
«... nd kommer jo jeg fra Tromsg, der har vi hatt ganske mange prosjekt som har gatt
samtidig og der har vi blitt enige om at de og de prosjektene satser pa
underentreprengrer og de og de prosjektene satser pa egenproduksjon» (Informant 6,
2021).

Planleggingen for prosjektet foregikk med at man gnsket a klare en lik bemanning over hele

prosjektet: «Som regel nar man planlegger et prosjekt sa planlegger man en bemanning og en
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fremdrift slik at man far en lik bemanning lengst mulig pa det» (Informant 4, 2021), men man
ser at man far en fremgangen i prosjektet som gjar at det ikke vil mulig til enhver tid:
«Det man ofte gjer er at man setter opp et behov for bemanning nar du er pa topp
produksjon, ogsa er det bemanning opp til man er pa topp produksjon og den holder du
til, helt til du begynner & bemanne ned og du begynner 4 bli ferdig med jobbene»
(Informant 6, 2021).

Uavhengig om behovene endret seg gjennom prosjektene var det flere som var tydelig pa at
det ikke var aktuelt & benytte innleie fremfor & bruke egne ansatte dersom disse var
tilgjengelig. «Det var jo noe med bemanningssituasjonen i Bodg» (Informant 4, 2021) svarte
den ene informanten pa spgrsmalet hvorfor det ble valgt egne ansatte pa det navarende
prosjektet, og fulgte opp med at konsernet kun hadde to aktive prosjekter ved oppstart og at

innleie ikke da skulle ga pa bekostning av egne ansatte.

Selv om informantene papekte at for hvert av prosjektene ble det utarbeidet gode planer pa
bakgrunn av erfaringer, var det ofte at det kunne vaere utfordringer a skaffe den bemanningen
man hadde gnsket: «Jeg har veert med & sette bort hele jobben til en underentreprengr fordi vi
rett og slett ikke hadde nok folk selv» (Informant 3, 2021). Det kommer frem at det ofte
dukker opp uforutsette ting i prosjektene: «.... for det dukket opp noe uforutsett, som jeg ikkke
hadde sett for meg. Det skjer hele tiden, men det er na det som er jobben var» (Informant 6,
2021), som igjen gjar at forutsetningen blir forandret. Dette gjgr at man ofte ser at prosjektet
ender opp med at det gjennomfares med en blanding av bemanning: «Jeg har kun jobbet etter
modellen hvor vi blandet, altsa at vi bruker egne ansatte ogsa innleie for & toppe

bemanningsbehovet» (Informant 4, 2021).

Ved planlegging med bruk av kun innleie var det ogsa flere av informantene som trakk frem
at her matte man tenke annerledes enn hvis man brukte egne ansatte. Ettersom de innleide ofte
kommer fra utlandet gnsker de & jobbe en turnusordning slik at de har mulighet til 4 reise til
hjemlandet i mellom arbeidsperioden: «De gikk tre uker pa jobb ogsa kom det et nytt lag og
overtok i 3 uker. De ma jo reise hjem i forhold til sann turnusordning» (Informant 4, 2021 ).
Det farte til at innleide jobbet lengre dager og funksjonaerene derfor matte tilrettelegge for
dette, i forhold til med egne ansatte hvor de jobbet normal arbeidstid slik som ogsa

funksjonzrene er ment a gjare.
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4.7 Behovet for bemanningsbransjebransjen

Alle informantene fikk et avsluttende sparsmal som var helt likt uansett hva de hadde tidligere
snakket om og dette handlet om de ser behovet for en bemanningsbransje i byggenaringen.
Det var veldig entydige svar hos samtlige av informantene: «sann situasjon er per dags dato,
sa er det ikke noe tvil at vi har behov for det. Vi hadde ikke klart oss uten dem» (Informant 1,
2021). Det mange trekker frem er at det er vanlig at det planlegges godt, men at det allikevel

dukker opp uforutsette ting som er med pa a gjere behovet for bemanning akutt:

«Fordi ting skjer veldig fort i byggebransjen. Og det kan godt hende du ma snu deg
om pa en dag og skaffe noen folk til neste dag... Derfor er det viktig for var del at vi
har den muligheten til & leie inn folk, men at man satser pa egne ansatte» (Informant 5,
2021).

«Hvis alt gar etter planen sa skal det ikke veere behov for dem, men det gjer jo aldri det»
(Informant 8, 2021).

Det mange trakk frem var blant annet at med den utviklingen man hadde opplevd i Norge nar
det kom til byggetid og volumet i bransjen, at det var vanskelig & skulle klare & dekke opp
behovet for arbeidskraft med kun norsk arbeidskraft: «<Med de byggetidene og det vi legger
opp til i dag sa er vi total avhengig av det. Vi klarer oss ikke uten dem» (Informant 6, 2021).
Flere av informanten trakk ogséa frem utdanningstakten i Norge som en av grunnene for at vi
var blitt s& avhengige av innleiebyraene: «Jeg trur ikke vi klarer oss uten dem, ikke med den
utdanningstakten vi har pa fagfolk i dette landet, Det behovet trur jeg ikke blir & forsvinne de
narmeste 20 arene heller» (Informant 1, 2021), «Vi har ikke nok handverkere i Norge til &
klare alt» (Informant 3, 2021).

Et annet problem flere av informantene trakk frem var at yrket som fagarbeider var
omdgmmesvekket gjennom en stadig gkende bruk av nettopp innleie og dermed fart til at
norsk ungdom ikke velger en slik utdanning: «Ja den er ngdvendig. Altsa mange ganger
klarer vi oss ikke uten. Det er rart med det, mange nordmenn har fatt sydd pute under armene,
de tar ikke i mye av jobbene som de vi far av innleiefirmaene» (Informant 10, 2021). Dette

henger i sammenheng med at innleide ofte er brukt i arbeid som kategoriseres som
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hjelpearbeid og dermed ikke ville veert prioritert dersom man for eksempel kun brukte egne
folk. «... men jeg ville aldri ansatt folk for den ekstra jobben hvis ikke bemanningsbyraene
fantes» (Informant 7, 2021) viser hvordan man allikevel far sysselsatt de innleide arbeiderne

til arbeid som den norske fagarbeideren ikke gnsker a gjare eller prioritere.

Selv om det var tydelig at flesteparten av informantene foretrakk egne ansatte eller eventuelt
UE-kontrakter: «Skulle jeg valgt selv sa skulle jeg gnske at vi hadde egne ansatte nar vi farst
skulle kjgre egenproduksjon. Det er ingen tvil om, men det er ikke handverkere nok»
(Informant 6, 2021), sa var det ingen tvil om at det var en entydig enighet om at
innleiebransjen var helt ngdvendig. Den ene informanten fikk ogsa et oppfelgingssparsmal
om det ble pravd a unnga a bruke innleie, men svarte da tydelig: «Nei, jeg vil ikke si at vi
prgver a unnga det. Vi bruker nar vi fgler vi ma, ogsa er det hjelp. Man ma se det sann at det

er en ressurs» (Informant 10, 2021)

4.8 Hva bringer bemanningsbransjen til byggeplassen

Mange av informanten er som nevnt tidligere sveert enig om ngdvendigheten for at
innleiebransjen eksisterer. Ettersom innleiebransjen er stadig et politisk veiskille er det viktig
a kunne se pa hva den bidrar til for et firma som operer i den delen av landet som er preget av
store avstander og mindre ansamlinger av kompetanse. Informantene fikk sparsmal om
hvilke erfaringer de hadde til bruken av innleide og om de sa noen fordeler og ulemper med
det.

Det var mange som lett trakk frem fordeler, men derimot ble bakdelene med a bruke innleie
sett pa som sma, slik at de ble veid opp for i det store bildet. En av fordelene flere av
informantene trakk frem var at dersom ressursene ikke fungerte var det lett & gjgre noe med
dersom de kom fra innleiebyra: «ja, litt stygt sagt, men er det en som ikke fungerer sa er det jo
enkelt & bytte» (Informant 2, 2021). Det kom ogsa frem at flere papekte fleksibiliteten man

har dersom man bruker innleide:

«Nei, det altsa fordelen med a leie inn da, det er jo at man kan leie inn en mann over
en kort periode hvis du har en topp som varer eller noe rydding eller et eller annet som
skal gjares i lgpet av noen dager om sa, ogsa kan du kvitte deg med den personen igjen

ganske Kjapt» (informant 3, 2021).
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Fleksibiliteten gikk altsa bade pa det at man kunne klare opp og nedbemanninger pa korte
tidsfrister: «Det er klart at det er behagelig & vare pa prosjekt, hvor man kan bare ta en telefon
ogsa far du fire mann uken etter. Det gjar det jo fristende & bruke innleie...» (Informant 1,
2021), men ogsa at man med egne ansatte slipper ansvaret som faglger ved & vere arbeidsgiver
og matte ha arbeid videre: «En positiv ting med innleie er at nar man er ferdig med jobben sa
kan du si opp den avtalen, man er ikke bundet opp til de ansatte» (Informant 4, 2021). Det
gjaldt blant annet ogsa med at man ikke har det ansvaret ved andre administrative oppgaver:
«Nei, altsa det er jo litt mer kynisk med innleide da... ingen oppfalging fra var side hvis det er

noen innleide som blir syk» (Informant 3, 2021).

Flere av informanten var enige om at bakdelen med a bruke innleie var at funksjonzrene var
mere kyniske: «Man er nok sikker litt mer kynisk med innleid arbeidskraft» (Informant 1,
2021), men at fra deres side helt avhengig ettersom at det alltids vil veere noe som ikke kan
forutses: «Vi er jo helt avhengig av de bemanningsbyraene sann sett. For det dukker hele

tiden opp noe som gjar at vi trenger dem» (Informant 9, 2021).

Dersom man ser med et gkonomisk perspektiv pa a bruke innleie, vil man i veldig fa tilfeller
se pa det som en gkonomisk fordel a bruke innleie, men for en prosjektadministrasjon vil
dette veere sma kostnader i forhold til at mangel pa bemanning kan fare til full stopp og
dermed fare til en sveert mye hgyere kostnad: «Fordelen er jo man far tak i bemanning, men

det er jo som regel kostbart... det koster mye mer & ikke bli ferdig» (Informant 6, 2021).

Det var ogsa noen av informantene som mente at a bruke innleie kunne veere med a skape en

raskere fortgang i prosjektet fordi de rett og slett hadde en starre arbeidsmoral enn de norske:

«Altsa det er synd a si det, ofte sd kan en utenlandsk ha stgrre arbeidsmoral enn
norske... de er litt mere «ja, sjef» og mere pa hugget. De har kanskje litt mere & bevise
og har sikkert en annen arbeidskultur der de er i fra, sa ofte har de en veldig god
arbeidsmoral» (Informant 10, 2021)

Dette er noe som henger i tett sammenheng ogsa med hvilken arbeidsmentalitet de innleide
har med tanke pa & kunne behold jobben.
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Kapittel 5 Analyse

Med casebeskrivelsen i forrige kapittel legger det grunnlaget for a analysere funnene opp mot
den teoretiske bakgrunn slik at man kan svare til problemstillingen. Dette kapittelet derfor ta
for seg en analyse og diskusjon rund de ulike faktorene som vil pavirke konklusjon til

forskningsspgrsmalene.

5.1 Bruken av ulike personalsammensetninger

Som Grimsg (2015) papeker er et av de viktigste punktene for & holde seg konkurransedyktig,
a aldri sitte inne med overskudd av arbeidskraft, samtidig som man bygger opp en
kompetansedyktig bedrift. Dette er i hovedsak bakgrunnen for bedrifter velger & benytte seg
av ulike personalsammensetninger for ulike situasjoner. Consto er ikke noe unntak. Bruken av
bade egne ansatte og innleide er tilstede i firmaet, samtidig som man ser en blanding av begge

personalgruppene.

Mye av planleggingen handler om hvordan kompetanse man innehar til prosjektet man skal
gjennomfgre. Grimsg (2015) trekker frem dette med kompetansebehov sammen med blant
annet produksjonsplaner og markedet som viktige punkt som er med pa a legge foringer pa
gjennomfgringen. Gjennom bruken av de ulike personalsammensetningene ser informanten at
dette med kompetanse kan variere sveert mye. Dette handlet i stor grad at man ved bruk av
innleie ikke kunne vaere sikker pa hvilken kompetanse man kunne ende opp med, mens det i
motsetning til bruk av egne har stgrre kjennskap til hva arbeideren innehar av kompetanse.
Her slett ogsa firmaet med at mange av de innleide ikke hadde den kompetansen som

samsvarte med hva de trengte til arbeidsoppgavene.

Rolstad et al (2014) nevner i sin definisjon av prosjektstyringen tre ulike variabler som henger
sammen i hvordan man styrer et prosjekt: arbeidsomfang, tid og kostnad. Sett i casefirmaet er
det flere punkt som pavirker disse gjennom ulik bruk av personalet. Ser man pa den fgrste
variabelen som omhandler arbeidsomfang eller hvilke arbeidsoppgaver de ulike
sammensetningene produserer ser man sveert store forskjeller. Det er sveert forskjellig hva
funksjonaerene forventer at de kan fa ut av arbeidet dersom man bruken en egen ansatte eller
innleie. Det mange av informanten papekte var at ved bruk av innleie var dette i stor grad for
a gjennomfare det som ble definert som rigg og driftsarbeid. Altsa arbeid som ikke krever

spesiell kompetanse og regnes ofte som arbeidet som bare ma gjeres, men ingen som vil gjere
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det. Ved at man brukte egne ansatte, kan funksjonzrene vere sikre pa at arbeiderne hadde
nok kunnskap og dermed vare sikrere pa at alt arbeidet blir gjennomfart. Ser man pa de
arbeidsoppgavene de ulike personalsammensetningene blir satt til & gjgre er det ofte slik at de
innleide havner med & matte gjare det arbeidet som ikke de norske fagarbeiderne orker a
gjere, ofte fordi mange ser pa det som under deres niva. Dette kan fremsta som et problem i
det store bildet dersom man ender opp med mange fagarbeidere som ikke vil gjere arbeid som
inngar i rigg og drift. Dette er ogsa med pa a skape en sterre differanse mellom de ulike
personalgruppene. Mange av informantene trakk ogsa frem at de fast ansatte hadde en stgrre
yrkesstolthet i arbeidet de gjorde og at dermed ble det enklere for funksjonaerene skulle gi

egne ansatte de arbeidsoppgavene som krever fagkunnskap.

Det andre punktet tid og kostnad henger sveert tett sammen og her var informantene kanskje
sa de starste forskjellene. Pa spgrsmal om tidsbruken var informantene ganske tydelig pa at
dersom kompetansen hos de innleide ikke var pa det nivaet som arbeidet krevde, pavirket
dette tidsbruken sveert negativt. Det var samtidig papekt av mange at det gikk endel tid ogsa
med egne ansatte, men pa to ulike mater. Dersom man benyttet seg av egne ansatte gikk det
mye tidsbruk til administrative oppgaver som kan kategoriseres som HR, slik som sykefraveer,
Ignn og lignende. Ved innleie slapp casefirmaet selv a gjare disse administrative oppgavene
ettersom bemanningshyraene da var ansvarlig for dette. Selv om casefirmaet ikke matte
gjennomfare disse oppgavene var det flere informanter som papekte dog at oppfalgingen var
svaert mye hgyere ved innleie. Det gikk altsa pa det krevdes at funksjonzrene var ngdt til &
vaere mer ute pa byggeplass fordi man ikke hadde den tilliten til at arbeidet ble gjennomfart i
den kvaliteten som bedriften gnsker. 1 tillegg var funksjonarene ogsa knyttet opp til & falge
opp effektiviteten ettersom det ved manglede kunnskaper var fort at effektiviteten falt
drastisk. Ved at mange av de innleide i tillegg er utenlandske og ikke ngdvendigvis hadde en
forstaelse for, og kanskije en frykt for a stille sparsmal gjgr det at det oppstar ungdvendige
stopp i arbeidet som kunne veert unngatt. Man ser ofte at tidsbruken er sveert annerledes ved
innleie og fast ansatte. Det betyr ikke ngdvendigvis at den ene er noe bedre enn den andre
totalt sett. Som en av informantene trakk frem var det andre mater at tidsbruken kunne bli
sveert utslagsgivende pa prosjektets sluttprodukt ved bruk av egne ansatte. Selv om man ved
bruk av faste ansatte kanskje oppnar en hgyere effektivitet i arbeidsgyeblikket, sa noen av
informantene at arbeidsmentaliteten var svert annerledes hos disse sammenlignet med innleie.

En fast ansatt har ikke den jobbusikkerheten som enn innleid har, noe man hadde oppdaget
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spesielt knyttet til pauser. | den na nedlagte avdelingen var det gjort et regnestykke om
hvordan egne ansatte gjerne dro litt lengre pa pauser i forhold til innleide, noe som igjen kan
utgjere en sveert hgy kostnad for bedriften. Pa avdelingen hadde altsa noen minutter ekstra i
hver av pausene kostet bedriften anslagsvis 7 millioner over et ar. Dette var et
kostnadsoverslag som var gjort ved at man sa at de faste ansatte ofte tok fem minutter

tidligere pause og gjerne satt fem minutter over tiden.

Uavhengig om hvilke kostnader som lgper ved de ulike personalsammensetningene vil det
alltids veere vanskelig & beregne hva de faktiske kostnadene som ligger bak. Allikevel er det
blant informantene en relativ stor enighet om at innleie ofte koster mer enn det smaker,
ettersom det kommer fort, veldig mange ekstra kostnader, vere seg koordinering eller kvalitet
og effektivitet. Det som ofte var nevnt hos informanten var at alternativet ved ikke & bruke
innleie nar det var behov kom til & veere sveert gdeleggende for prosjektet og dermed ogsa
bedriften. Kostnadene som kunne lgpe dersom man ikke hadde arbeidskraft kan bli sveert
haye ved at det blir stopp i fremgangen i prosjektet.

5.2 Lokasjon

Som mange av informantene papekte var lokasjonen en svart avgjgrende faktor for
gjennomfaringen av prosjekter. Dette handlet i stor sak om at den geografiske utspredningen
selskapet opererer i er preget av store avstander og mange mindre omrader preget av lite
kompetanse. Som det kommer frem i Stortingsmeldingen (2020-2021) er Nord-Norge ofte
preget av hgye kostnader knyttet til transport og spesielt i de mest avsidesliggende omradene
som ligger langt unna de sentrale byene i nord.. Som en av de stgrste byggentreprengrene i
Nord-Norges, har firmaet en portefalje som bestar av prosjekter spredt rundt i landsdelen.
Dette gjer at mange av prosjektene er helt avhenging av pendling for at det skal veere mulig &
gjennomfgre egenproduksjon. | casefirmaet sin del er det bygd opp avdelinger av
fagarbeidere i de sterste byene slik som Tromsg, Harstad og Bodg. Allikevel sliter selskapet i
noen tilfeller med & skaffe egne ansatte for & bemanne prosjekter som ligger utenfor disse
omradene. Det var ikke noen av informantene som hadde noen direkte grunn for at det var
vanskelig a fa egne ansatte til 4 pendle, men det er & anta at det kan veere flere som opplever
en darligere livskvalitet ved mye pendling, noe man ser i andre bransjer ogsa (Urhonen et al,

2016). Pendling kan ogsa vere svert vanskelig dersom arbeiderne har familie og barn.
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Funnene i casefirmaet papekte blant annet at det var vanskelig & fa egne ansatte til a pendle til
andre omrader utenfor hjemstedet, men at dette ogsa gjaldt for innleie. Som en av
informantene nevnte var det ofte slik at arbeidere som var ansatt i bemanningsbyra ikke valgte
Nord-Norge som arbeidssted fordi det ofte kom sveere store kostnader for dem a fly
innenlands nar de farst kommer fra hjemlandet. Det farer til at mange av de som kommer fra
utlandet og @nsker a jobbe velger omrader som er enkelt 8 komme seg videre fra
Oslo/Gardemoen. Det gjer at arbeidsinnvandrerne ofte da tar jobber i omradet rundt om pa
@stlandet. Det gjar at prosjekter som er langt unna de starre flyplassene slik som Tromsg,
Bodg og Alta har vanskeligheter med a skaffe innleid arbeidskraft som kommer fra utlandet.
Det henger ogsa i sammenheng med at bemanningsbransjen heller ikke ngdvendigvis har
avdelinger pa hvert sted hvor byggeprosjektene foregar. Da ender det ofte opp med at
omradene som ligger mest usentralt ender opp med den darligste kompetansen som ikke far
muligheten pa de mest sentrale stedene. Det kan fremsta som de eneste man far tak i pa
usentrale strgk er de arbeiderne som ingen andre gnsker pa grunn av darlig kompetanse og
effektivitet. Dette gjer at prosjekter som dermed ligger svart usentralt ofte far ekstra
kostnader i form av darlige kvalitet og tidsbruk.

5.3 Kunnskap og ferdigheter

Kunnskap er i stor grad et av de viktigste punktene for et selskap som gnsker & vokse. Det
handler om de stadige endringene som forekommer i bransjen (Holme, 2019). Selv om det er
vanskelig & sette en pekefinger pa hva som er kunnskap og hva som er det riktige for
bedriften. Da gjelder det bade de ansattes kunnskap, men ogsa den totale kunnskapen som
bedriften innehar for & kunne konkurransedyktig mot andre bedrifter i bransjen (Grimsg,
2015). Funnene i denne oppgaven forteller om en bransje som kan vaere sveert preget av ulike
nivaer av kunnskap og kompetanse. Flere av informantene var tydelige pa at nivaet hos mye
av innleid arbeidskraft ikke holdt det nivaet som skulle veere gnskelig for bedriften. Dette
samsvarer med Nergaard et al(2011) med tanke pa at innlede ofte har en darligere mulighet
for & utvikle kompetansen. Ettersom kompetansen fremstar som bedrifters sterkeste
konkurransefortrinn, skaper manglede kunnskaper vanskeligheter i form av mere oppfelging

og kvalitetssikring, enn dersom man benyttet egne ansatte fremfor a benytte innleie.

Selv om man gnsker at kompetanseheving innad i bedriften skal kunne bidra til at man oppnar
bedriftens mal og gnsker er det sveert viktig at arbeiderne far utnyttet den slik at man ved gkt

kompetanse skaper en bedrift som er sterkere stilt dersom man skulle oppleve vanskeligere
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tider (Holme, 2019). Dette handler om at det skapes en starre tillit hos funksjonarene til
arbeidet som blir gjennomfart og dermed unngar kostnader knyttet til ekstra oppfalging og
kontroller. Allikevel opplevde bedriften at en av avdelingene med fagarbeidere i Bodg ble
nedlagt noen ar tilbake og flere av informanten trakk frem da at man opplevde det motsatt enn
man forventet. Det ble oppdaget at nivaet pa arbeidet ikke var noe bedre hos egne ansatte enn
det var hos innleide eller ved bruk av UE-kontrakter. Derimot var det en motsatt effekt hvor
man opplevde flere feil og mangler hos egne arbeidere. Om dette var pa grunn av manglede
kompetanse eller om det var andre faktorer slik som styringen av avdelingen som gjorde den
ulennsom & beholde videre er vanskelig a avgjere, men en tydelig endring er ngdvendig

dersom man skulle forsgke pa en ny opprettelse.

Dersom man har kompetansebehov i bedriften, ser man i hovedsak pa to muligheter a skaffe
den. Enten ved kompetanseheving innad i bedriften eller leie inn kompetansen gjennom ulike
former for kontrakter (Holme, 2019). | casebedriften var det mange av informantene som
tilhgrte Tromsgavdelingen med egne fagarbeidere som var sveert fokusert pa at man som
entreprengr matte kunne satse pa sine egne arbeidere. Holme (2019) trekker frem at dersom
man skal satse pa kompetanse hos egne arbeidere er det viktig at man klarer & benytte seg av
kompetansen som er tilngermet. Her lgser spesielt et av prosjektene dette sveert godt ved at
prosjektet benytter seg av et midlertidig delprosjekt til & praktisere arbeidsoppgavene som er

sveert avgjerende for resultatet i det endelige prosjektet.

5.4 Sprak og kulturproblemer

Det man ofte ser at store deler av bemanningen fra bemanningsbyraene innenfor bygg og
anlegg er arbeidsinnvandring fra @st-Europa. Dette gjer at det oppstar ofte utfordringer
knyttet til bade sprak og kultur. En ting er at det kan veere vanskelig for funksjoneerene a
skulle kunne dele informasjon om arbeidsoppgavene. Det andre problemet som informantene
var svert opptatt av var at terskelen for utenlandske arbeidere var sveert hgy for a kunne stille
spgrsmal dersom de mente at de ikke forstod eller mente at lgsningen ikke var til det beste for
kvaliteten. Med at mange av de innleide kommer fra land som tidligere har vaert underlagt
Sovjetunionen og en mye hierarkisk struktur i arbeidslivet, kan det vere vanskelig a skulle
tilpasse seg den «norske modellen» som er mye mer flatere og overlater mer til
enkeltindividet (BY GG-artikkel)
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5.5 Planlegging

Som de fleste andre entreprengrer gjennomfarer ogsa Consto sine kontrakter som egne
prosjekter med ulike organisasjoner for hvert av de prosjektene som skal gjennomfares. Dette
er i henhold til hvordan Kolltveit et al (2016) presenterer prosjektplanlegging. Man skaper
altsa egne prosjektorganisasjoner, samtidig som man har en basisorganisasjon i selskapet som
virker som en stette til hvert prosjekt i portefaljen. Som Rolstad et al (2014) papeker er det
ofte stor variasjon i de ulike prosjektene i en portefalje og det krever derfor en
basisorganisasjon som tar seg av den overordnete koordineringen pa bakgrunn av selskapets
strategi. Her velger casefirmaet a gjennomfgre bemanningsmgater som gar pa tvers av

avdelingene for & kartlegge behov og tildele tilgjengelige ressurser.

Den overordnede oversikten som basisorganisasjon sitter med er svart viktig for at mange av
faktorene som er med a pavirke planleggingsprosessen kan vere vanskelige for hver
prosjektorganisasjon & ha kjennskap til. Det kan veere alt i fra tilgjengelig ressurser i
selskapet, nar de ulike prosjektene skal starte og hva andre prosjektere har behov for. Dette
ser man blant annet ved prosjektet som krever mye av selskapets ressurser pa bakgrunn av
byggherrens krav om norske statsborgere. Det viser hvor viktig at basisorganisasjon har den

totale oversikten slik at selskapet kan driftes pa en trygg og effektiv mate.

Selve planleggingen av hvert enkelt prosjekt handler i stor grad om a gjennomfare en
kartlegging av hva trenger man, hvordan skal det gjennomfares, nar skal de ulike prosessene
forega, hvilke ressursbehov og hvilken kompetanse. | casefirmaet ble alle prosjektene
kalkulert pa bakgrunn av tidligere erfaringsprosjekter far selve anbudet ogsa var det opptil de
ulike prosjektorganisasjonene a planlegge pa et mer detaljert niva. Det er pa dette stadiet
prosjektorganisasjonen velger hvordan bemanning som skal benyttes. Her var det stor
overvekt av informantene som gnsket & bruke de ressursene og kompetansen som firmaet
allerede hadde. For funksjonerene som var tilknyttet Tromsg fremsto dette som en tydelig

strategi de valgte.

Som mange av informantene papekte var bemanningen i ethvert prosjekt gnskelig a beholde
sa jevn som mulig. Dette i hovedsak for at selskapet ikke skulle sitte med overskudd av
arbeidskraft, noe som ifglge Grimsg (2015) er sveert viktig for & holde seg konkurransedyktig.
Alle informantene trakk frem at bemanningen derfor ble gjennomfgrt med en gkende
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opptrapping mot prosjektets produksjonstopp, for sa trappe ned igjen mot prosjektets slutt. |
Rolstadas et al (2014) presenteres denne gjennom et bemanningshistogram og viser til
hvordan sma utfordringer endrer pa den faktiske bemanning kontra den planlagte. Dette var et
av punktene som alle informantene trakk frem, uansett hvor mye planlegging som ble gjort pa
forkant av prosjektet ville det alltid dukke opp uforutsette ting som kunne kreve store

endringer i forhold til planene.

5.6 Behovet for bemanningsbransjebransjen

Det er nevnt mange ulike synspunkter pa bruken av innleiebransjen i Norge og det vil det nok
veere i lang tid fremover ogsa. | Norge har bygg- og anleggsbransjen hatt en svart stor
oppgang i volum de siste 10-20 arene og det er ventet at veksten ikke vil avta eller stabilisere
seg pa det hgye nivaet (BNL, 2020a). Det som har gjort en slik enorm vekst mulig er i
hovedsak utenlandsk arbeidskraft som ble tilgjengelig tidlig pa 2000-tallet.

Alle informantene var tydelig pa at innleiebransjen var helt klart ngdvendig for at man skulle
klare & gjennomfare prosjektene. Selv om flesteparten foretrakk a benytte seg av enten egne
ansatte eller UE-kontrakter, var det ingen tvil om at man var ngdt til a benytte innleide
ettersom det ofte ikke var nok fagarbeidere ved de andre alternativene. Dette reflekteres av
undersgkelsene som ble gjennomfart for bedriftene i regionene Troms og Finnmark og
Nordland (BNL 2020b). Det er rett og slett ikke nok fagarbeidere i regionene til & bygge opp
avdelinger med egne ansatte. Nergaard et al (2011) trekker frem i sin FAFO-rapport at
oppdragene hos bemanningsbyraene ofte er sveert ulike og er med & bekrefte hvorfor
casefirmaet velger a benytte innleie. Mange av informantene trekker frem at arbeidet som de
innleide gjennomfarte ofte var av ulik arbeidsomfang. Ettersom casefirmaet er en privat aktar
er nok dette & forvente ettersom man unngar rammeavtaler og dermed har en sveert fleksibel
mulighet til & bruke innleie. Dersom man ikke hadde hatt denne fleksibiliteten ville nok
bruken av innleie var betraktelig lavere ettersom man da ville brent inne med for mye
arbeidskraft.

Ser man pa diskusjonen om hvorvidt man er avhengig av innleie eller ikke er det lett & se seg
blind pa en av sidene. Det finnes mange gode argumenter pa begge sidene som er sveert
tydelige i hvilken retning bransjen er ngdt til a ta. Tallene er ofte arbeidsgivernes starste
argumenter for at behovet for bransjen er der. Ser man pa tallene fra

kompetansbehovsutvalget (NOU 2020:02), viser det til svaert store mangler pa rekruttering
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blant nye fagarbeidene over hele landet, samtidig ser man hos BNL (2020b) at naert
halvparten av bedriftene ikke far den fagkompetansen som bedriftene har behov for. Selv om
man ser en gkning pa at flere bedrifter beveger seg mot en retning hvor man benytter seg av
innleie fra andre produksjonsbedrifter (BNL, 2020Db), ser man i erfaringene fra casefirmaet at
dette ikke er solid nok til & fungerer i omrader hvor det er sma ansamlinger av kompetanse.
For firmaet var dette kun mulig i Tromsg, som er Nord-Norge stgrste by, mens pa de andre
lokasjonene var bransjen for liten til a skulle benytte seg av andre produksjonsbedrifter i
starre skala.

Mens pa den andre siden kan man se pa at innleie har skapt behovet for enda mer innleie.
Etterhvert som norske bedrifter har benyttet i gkende grad innleie, har ogsa forventningene til
byggetid gatt ned og produksjonsindeksen gkt. Det kan vere tegn pa at bransjen lever i en
boble, som gjar at dersom det plutselig blir stopp i bruk av innleie, kan fare med seg store

konsekvenser for bransjen, som i verste tilfelle kan vise seg & bli svart kostbare.

Hos casefirmaet var alle informantene klare pa at det var gnskelig med egne arbeidere, men
bakgrunnen for at det allikevel ble brukt samsvarer i stor grad med Hakonssons og Isidorrson
(2004) kartlegging av motivasjon til bruken. Innleie ble i stor grad brukt for a enten dekke
uforutsette arbeidskraftbehov for en kort periode, men ogsa i stor grad for a dekke de

rekrutteringsproblemene som forekommer i omradet firmaet opererer i.

5.7 Hva bringer bemanningsbransjen til byggeplassen

Som i det politiske terrenget er det ogsa innad i bransjen ulike syn pa hva innleiebransjen
bidrar med til bygg- og anleggsbransjen. Mange av informanten trekker frem bade fordeler
og ulemper med bruken av innleie og mye av dette kan man ogsa trekke paralleller til de
faktorene som styrer den politiske debatten rundt tematikken. Det var flere av informantene
som trakk frem at funksjonaerer i stor grad var mer kynisk rundt bruken av innleie. For dem
var det enklere a kunne bruke innleie nar det oppstod plutselige utfordringer, men at man
samtidig kunne enkelt kvitte seg med arbeidskraften nar behovet ikke lenger var der. Dette
kan fremsta som en midlertidig lgsning for de som er ansatt i bemanningsbyraene og er en av
grunnene til at venstresiden gnsker en innstramming i lovene. Et annet punkt som blir dratt
frem er at bruken av innleie er med pa & svekke omdgmme for fagarbeideren. Dette blir brukt
som argument for a stramme inn lovene og man ser ogsa at informantene var klar over

hvordan bruken pavirket omdgmme. En av informanten viser til at man skaper et enda starre
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skille mellom de innleide og de som arbeider fast i bedrifter med at arbeidsoppgavene

fremstar som for stusslige for faste ansatte.

Uavhengig av om man ser behov for innleie, vil det etter dagens lover ogsa kreve at firmaet
oppfyller en endel krav i henhold til arbeidsmiljgloven §14-9 som Grimsg( (2015) presenterer.
Dette legger blant annet faringer pa nar og hvor mye et firma kan bruke av innleie.
Casefirmaet som er en av de starre entreprengrene har ogsa avtaler med tillitsvalgte slik at de
har mulighet til & unnga disse vilkarene i enkelte tilfeller. Samtidig er informanten tydelige pa
at innleie ikke skal veere forstevalget, men heller at man bruker det i situasjoner hvor man
ikke har noe annet valg enn produksjonstopp. I tillegg ser mange av informantene at de
innleide ofte har en hgyere arbeidsmentalitet, som kan forklares med at de ofte har en lavere

jobbsikkerhet og dermed gnsker a prestere sa godt som mulig nar de farst far sjansen til jobb.
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Kapittel 6 Konklusjon

Fra forrige kapittel tar man med seg drgftingene rundt de empiriske funnene sett opp mot den
eksisterende teorien. Avhandlingens mal var a svare til de tre ulike forskningsspgrsmalene
som inngikk i problemstillingen. | dette kapittelet vil man derfor konkludere med de funnene

som kan gi svar til disse sparsmalene.
1. Hvordan fungerer bruken av ulike sammensetninger av personale?

Det kan vare vanskelig a trekke noen klare konklusjoner pa at den ene
personalsammensetningen er noen noe mer fordelaktig enn den andre, men at det er flere
faktorer pa de ulike prosjektene som er med pa a avgjere hvordan personalledelsen bar
gjennomfgres. Med bruk av innleid arbeidskraft skaper man en fleksibilitet som er sveert
viktig i en konkurranseutsatt bransje, samtidig gir innleie usikkerhet knyttet til kompetanse og
kvalitet. Ved bruk av enge skaper man en starre tillit til arbeiderne som bidrar til mindre
oppfaling og bedre effektivitet. Samtidig krever egne arbeidere en mye stgrre administrativ
arbeidsmengde som er tidkrevende. Bruken i dag fungerer, men har nok et stort

forbedringspotensial dersom man klarer a redusere pavirkningen fra faktorene.

Skal man trekke frem tre faktorer som er det mest utslagsgivende pa hvorfor man far
problemer i driften av prosjektet som farer til lav effektivitet vil det vaere manglende
kompetanse, kulturforskjeller og lokasjon til prosjektet. De to farste skal vaere mulig a
gjennomfare tiltak som kan bedre forstaelsen mellom alle partene slik at faktorene kan
forbedres. Den siste faktoren er vanskelig & gjare de store endringene med, men det vil vare
viktig & ha fokus pa a tilrettelegge pa best mulig slik at man unngar de verste situasjonene
som oppstar. Funnene som fremkommer fra empiren er ganske lik tidligere forskning skulle
antyde. Ved noen prosjekter ser man at faktorene veier tyngre enn hos andre og det er ogsa
det som gjenspeiler at casefirmaet operer over et stort geografisk omrade som naturlig legger

ulike fagringer.
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2. Hvordan foregar planleggingen av prosjektene i casefirmaet?

Planleggingen fremstar overraskende plettfri etter boken. Det er tydelige skilnader mellom
prosjektorganisasjonen og basisorganisasjonen, noe som gjer at selskapet virker til a ha sveert
god kontroll pa planleggingen. Informantene var i stor grad opptatt av & benytte ressursene
som var tilgjengelig pa best mulig mate. Sammen med god kunnskap og tidlig planlegging
virket det som det ikke var noen problemer man kan forutse. Uansett hvor godt prosjektene
planla de ulike prosessene som ma gjennomfares, er det ikke til a stikke under en stol at
bransjen kan veere sveert uforutsigbar. Med stadig uforutsette endringer som skjer, fungerer
planleggingen kun til en viss grad og man vil oppleve at den faktiske gjennomfgringen ofte

gar utenfor den planlagte.
3. Er bransjen virkelig avhenging av innleie?

Dette sparsmalet er nok det som er det vanskeligste a sette to streker under det rette svaret.
Ser man i perspektivet til bygg- og anleggsbransjen er nok svaret soleklart ja, men det er ikke
bare gull og grgnne skoger. Ser man pa motivene som Hakansson og Isidorsson (2004)
trekker fram, er ikke bruken begrunnet i noe annet enn disse motivene, men fra den andre
siden ser man nok flere varsellamper som blinker. Motstanderne av innleie vil nok trekke
frem den kyniske bruken av innleie som foregar sammen med nedbyggingen av den norske
handverkeren gjennom svekkende omdgmme og boblen som bransjen star i. Kanskje har
informanten rett, at bakdelen ved innleie sees pa som sa ubetydelige at de overskygges av den
viktige fordelen sann som den navarende situasjonen i bygg- og anleggsbransjen er.
Uavhengig vil bemanningsbransjen kreve at man gjennomfgrer noen former for tiltak for at

man skal kunne ha en beerekraftig bygg- og anleggsbransje videre.

6.1 Implikasjoner

Praktiske implikasjoner

Mesteparten av faktorene som er med pa a legge feringer for hvordan personalledelsen, er
interne faktorer. Utfordringene som er knyttet til de ulike faktorene vil kunne ha praktiske
implikasjoner for andre bedrifter som ogsa har bemanningsproblemer uten ngdvendigvis a
vite hva som ligger bak. Oppgaven hadde som mal a se hvordan personalsammensetningene

fungerte i praksis for en entreprengr. Funnene viser til flere positive trekk som gir gode
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muligheter, men ogsa hindringer som er mulig a leere av. Casebedriften er en privat akter,
men det er flere av funnene som kan generaliseres til & ha stor betydning ogsa far den
offentlige sektoren som har utfordringer knyttet til bemanning.

Teoretiske implikasjoner

Det er flere av funnene som man kan trekke gode paralleller mot det teoretiske grunnlaget og
som gir muligheten til & styrke teorier og prognoser. Med de funnene som er gjort ser man i
hovedsak sammenhenger med det teoretiske feltet om personal-/prosjektledelse. Innenfor
disse feltene er det i dag store mengder teorier og funnene er derfor en bekreftelse pa teorien.
Det har visst seg at funnene som ble gjort med tanke pa lokasjon og viktigheten av
fleksibiliteten ved innleie ikke har blitt gjort mye forskning pa og vil derfor veere mulig &
bygge videre pa. Gjennom undersgkelsen av casefirmaet fremstar det som bedriften har sveert
stort fokus pa a benytte egen intern kompetanse, noe som kan gi vanskeligheter med se de
andre mulighetene, allikevel bidro informantene til funn som knytter andre faktorer til

planleggingen og gjennomfaringen.

6.2 Videre forskning:

Pa bakgrunn av avhandlingen stgrrelse og lengde er det ikke mulig & ga i dybden pa alle
faktorene som ligger bak personalledelse. For videre forskning er det flere muligheter man
kan utforske. Videre forskning kan ta for seg et av punktene under empirien for a kunne ga i
dybden. Det kan vaere & gjennomfare gkonomiske analyser for & kartlegge kostnader knyttet
til ulikt bruk og merkostnader som kommer av manglende arbeidskraft. Videre forskning kan
0gsa se pa hva bemanningsbransjen bidrar til bygg- og anleggsbransjen i form av en sveert hgy
fleksibilitet som skaper verdier utenom de faktiske fakturerte kostnadene. Dersom det
kommer starre endringer i grunnlaget for bruken av bemanningsbransjen vil det ogsa veere

sveert interessant med forskning som ser pa situasjonen rundt bemanning pa det tidspunktet.

Denne forskningen begrenser seg til kun en casebedrift i Nord-Norge og her vil det veere
sveert mange mulighet & se hvordan empirien er hos andre bedrifter innad i bransjen, men ogsa
for andre bedrifter som benytter seg av bemanningsbransjen. Da ville det vart mulig a se pa
om de samme faktorene er like fremtredenen som i bygg- og anleggsbransjen. Det er ogsa
gnskelig a se hvilke utfordringer som oppstar hos den offentlige sektoren pa grunn av
kompetansemangel og uforutsette arbeidskraftbehov for & kunne undersgke om det er noen
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likheter eller om sektorene skiller seg mye. En annen forskning ville ogsa veert & ha valgt en
annen metode. Med bakgrunn i erfaringene i denne forskningen kunne man enklere
gjennomfart en kvantitativ forskning der man inkluderer arbeidere fra entreprengrbedrifter og
fra bemanningsbransjen for a se hvordan arbeiderne som problematikken omhandler oppfatter

situasjonen.
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