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Forord

Denne rapporten er bestilt av en gruppe oppdragsgivere bestiende av Teknologi-
bedriftenes Landsforening, Fellesforbundet, Maskinentreprenerenes Forbund,
Byggeneringens Landsforening, Tekniske Entreprengrers Landsforening og Norsk
Arbeidsmandsforbund.

Arbeidet med rapporten er gjort i perioden fra 1/9-1/10 2004.

Tema er konsekvenser av nytt permitteringsregelverk for de bransjer som tra-
disjonelt bruker permitteringer for & tilpasse sin bemanning til ordresvingninger
og/eller sesongsvingninger. Sentrale spersmal er: Er omfanget av permitteringer
endret? Hvordan har det nye regelverket pévirket bedriftenes méte 4 tenke beman-
ning pa? Vil vi fi en utvikling med okt bruk av ulike typer midlertidig ansatte?
Hvilke konsekvenser har en ny bemanningspraksis for kompetansen i bransjene?

Rapporten er i hovedsak basert pé en kvalitativ intervjuundersokelse blant
utvalgte bedrifter innen verkstedsindustrien, bygge- og anleggsbransjen og bran-
sjene for tekniske installasjoner. I noen grad benytter vi statistikk som viser om-
fang av permitteringer.

Rapporten er skrevet av Heidi Nicolaisen. Havard Lismoen har skrevet deler
av kapittel 5. Vi takker ledelse og tillitsvalgte i bedriftene for at de stilte opp pa
kort varsel. Vi vil takke Kristine Neergard og Torgeir Aarvaag Stokke for nyttige
rdd og kommentarer underveis. Ansvaret for eventuelle feil og mangler hviler

imidlertid fullt og helt pé oss.

Oktober 2004
Heidi Nicolaisen
Hévard Lismoen






Sammendrag

Tilgjengelig statistikk pd permitteringer er i begrenset grad egnet til & fange
opp effekter av nye permitteringsregler. Korte permitteringer er har trolig aldri
veart registrert pd noen god maite. Ventedager tilknyttet dagpengeordningen
har gjort at arbeidstakere pa de korteste permitteringene i liten grad har regis-
trert seg. Likevel viser statistikken at omfanget av permitteringer har sunket
forste halvir 2004 sammenliknet med de to foregdende 4r. Det er rimelig 4 anta
at det skyldes en kombinasjon av nytt permitteringsregelverk og konjunktur-
oppgang i bransjer som tradisjonelt bruker permitteringer. Antakelsen om at
nye regler har hatt en effekt styrkes av den kvalitative undersgkelsen som er
gjort av berorte bedrifter.

Bedriftene i vir undersokelse har endret sin permitteringspraksis ut fra de nye
reglene. Korte permitteringer (mye brukt i bygg/anlegg og i bransjene for tek-
niske installasjoner) brukes i mindre grad og rullerende permitteringer (mye
bruke i verkstedsindustrien) er kuttet ut i alle bedriftene vi har undersekt.

Nye permitteringsregler har skapt betydelig uro i bedriftene. @kningen av
arbeidsgivers lonnspliktperiode fra 3-10 dager har fort til flere oppsigelser.
Usikkerheten rundt hvorvidt 26 ukers dagpengeperiode (i dag 42) iverksettes
som planlagt fra 1/1 2005 trekker ogsa i retning av oppsigelser. Dermed er be-
driftene i storre grad dimensjonert for lavkonjunktur. Dette reiser to spersmal:

1: Hvordan vil bedriftene skaffe bemanning ved heykonjunktur/hgysesong?
2: Hvilken type bemanning vil vere tilgjengelig nir det igjen blir heykonjunktur?

Bedriftenes forstevalg ved oppjustering/nedjustering av egen bemanning er
innleie/utleie mellom produksjonsbedrifter. En slik form for innleie/utleie er
serlig utbredt i verkstedsindustrien og i bransjene for tekniske installasjoner.
Dersom de fleste bedriftene i samme markedet dimensjonerer seg for lavkon-
junktur, vil muligheten for denne formen for innleie/utleie bli redusert.
Bedriftene mé da i sterre grad ty til underleveranderer, innleie fra vikarbyraer
og midlertidige ansettelser. Erfaringsmessig gir slike alternativer lavere produk-
tivitet og darligere HMS pa bedriftene.



Kompetanseaspektet er det som bekymrer begge parter mest i de bedriftene vi
har underspkt. De frykter at de nye permitteringsreglene vil bidra til en varig
kompetansesvekking av bransjen. I disse bransjene foregir kompetansearbei-
det slik at bedriftene tar inn lerlinger, forer dem frem til fagbrev og driver
kontinuerlig kursing i form av sertifiseringer og sikkerhetskurs. Bransjen frykter
det kan bli vanskelig & skaffe motiverte og kvalifiserte leerlinger dersom utsik-
tene til fast ansettelse i bransjene reduseres. Bransjen tror ogsd at de etter hvert
vil f& problemer med 4 fi inn sine gamle oppsagte pa midlertidige kontrakter.
Det er en gjengs oppfatning at en oppsagt mer sannsynlig vil soke seg til an-
net arbeid enn om han hadde vart permittert. Med en lavt dimensjonert fast
bemanning vil behov for ekstrapersonell bli stor. Sparsmélet er hvordan kvali-
teten pd dette personellet er. Per i dag er det ingen institusjoner, utenom pro-
duksjonsbedriftene, som driver opplering og kompetanseutvikling av de an-
satte i bransjen. Utsiktene til 4 f& kompetent arbeidskraft ser derfor ut til &
kunne bli redusert.

Lovgivers overordnede hensikt med endringen av permitteringslennsloven var
& styrke den totale samfunnsgkonomien ved at man gjor storre deler av arbeids-
kraften tilgjengelig for bransjer som kan anvende arbeidskraften pa mer jevn
basis. Denne hensikten ser ut til & bli oppnddd, men har enkelte alvorlige
konsekvenser lovgiver ikke forutsd. Blant konsekvensene er at bransjene vil fa
problemer med & skaffe kompetent bemanning i faser med hoykonjunktur og
dermed f& en nedgang i produktivitet pd lengre sikt. P4 kort sikt kan vi fi
strukturledighet dersom mange av akterene i bransjene dimensjonerer seg ned.
Strukturledighet er et langvarig overskudd av en viss type arbeidskraft sett i
forhold til ettersporselen av denne typen arbeidskraft i arbeidsmarkedet. En
distriktspreget bosetting blant ansatte i disse bransjene kan komme til & for-
sterke strukeurledighetseffekten.



Kapittel 1 Omfang av permitteringer

Den 1. januar 2004 tridte nye permitteringsregler i kraft. Arbeidsgivers betalings-
periode er gkt fra tre til ti dager, og fra 1. januar 2005 reduseres dagpengeperio-
den fra 42 til 26 uker'. De nye reglene har altsd virket i forholdsvis kort tid, dels
ikke virket i det hele tatt. Samtidig med innferingen av nytt regelverk har vi ficc
oppgang i skonomien. Internasjonal konjunkturoppgang, heye oljeinvesteringer
og lave renter har satt fart pa norsk gkonomi. Vi har fitt en okning i sysselsettin-
gen annet halvir i &r (kvartalsvis nasjonalregnskap, SSB). Vi vet at de bransjene
som bruker permitteringer mest, industrien og bygg/anlegg, er konjunkturfelsom-
me bransjer. Nedgangen i antall permitterte for 2004 skyldes trolig en kombina-
sjon av at konjunkturne peker oppover og at de nye permitteringsreglene har hatt
en effekt.

Nedenfor gjengis tabeller som viser omfanget av permitterte siste tre ar. Gene-
relt vil det vare flere permitterte i vinterhalvéret enn i sommerhalviret fordi flere
av permitterende bransjer ikke bare har konjunktursvigninger, men ogsa sesong-
svingninger. Derfor presenteres tall bide for sommerméaneden august og for vinter-
méneden februar.

Det ville vart interessant 4 ha tilgangstall som kun viser tilstremmingen av nye
permitterte. Slike tall ville belyst effekten av sesong- og konjunktursvingninger
bedre. Beholdningstallene i denne statistikken inneholder alle som til enhver tid
er permitterte. Det betyr at vi trolig har en stor andel som har vert permitterte i
lengre tid og ikke som utslag av sesongsvigninger. Videre m3 vi anta at det er
morketall. Trolig registrerer ikke de som kun er kortvarig permittert seg hos Aetat.
Eksempel p& permitteringer som neppe er med i statistikken, er kortvarige kulde-
permitteringer i anleggsbransjen. En av grunnene til at de som berores av slike
permitteringer ikke alltid vil registrere seg, er bestemmelsen om «ventedager» i
folketrygdloven § 4-9. Ventedager innebarer at en arbeidstaker som blir arbeids-
ledig og seker etter dagpenger, forst vil fi utbetalt dagpenger etter fem dager.

! Dagpengeperioden er forlenget til 42 uker ut 2004 ved forskrift 18.juni, 2004, nr 958.



Antall permitterte, gjennomsnitt 1. halvar, siste 3 ar

Helt permitterte Delvis permitterte Permitterte i alt
2002 6633 5513 12 146
2003 11153 6970 18 123
2004 6558 4822 11379

(Tabell nr. 1, basert pa Aetats arbeidssokerregister)

Antall permitterte per februar siste 3 ar

Helt permitterte Delvis permitterte Permitterte i alt
2002 8084 6641 14725
2003 12 249 7646 19 895
2004 7949 5564 13513

(Tabell nr. 2, basert pa Aetats arbeidssokerregister)

Antall permitterte per august siste 3 ar

Helt permitterte Delvis permitterte Permitterte i alt
2002 6005 3334 9339
2003 8536 4662 13198
2004 3397 2226 5623

(Tabell nr. 3, basert pa Aetats arbeidssekerregister)

De permitterte: Hvor bor de og hva jobber de med?

I tabell nummer 4 presenteres en oversikt over hvordan permitteringer fordeler seg
pa yrkeskategorier og pa fylke. Vi ser at i underkant av halvparten av alle permit-
terte arbeider i industrien. Bygg og anlegg er den bransjen som bruker permitte-
ringer nest mest. Naturlig nok er det industritunge fylker som topper statistikken
over geografisk fordeling.
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Permitterte, gjennomsnitt jan. 2004-aug. 2004
fordelt pa yrkesbakgrunn

Praksis yrke, grovgruppe erlt De.Ivis ! ?It
permitterte permitterte permitterte
Industriarbeid 2286 1823 4110
Bygge- og anleggsarbeid 1401 560 1961
Merkantile yrker 358 358 716
Administrativt og humanistisk arbeid 364 296 661
Naturvitenskapelige yrker 368 257 625
Annet servicearbeid 319 235 553
Handelsarbeid 215 190 404
Jordbruk, skogbruk og fiske 148 131 279
Uoppgitt 171 108 279
Transportarbeid 164 91 256
Helse, pleie og omsorg 50 61 111
Undervisningsarbeid 21 27 47
I alt 5865 4136 10 000

(Tabell nr. 4, basert pa Aetats arbeidssokerregister)

Gjennomsnitt permitterte jan. 2004-aug. 2004

Mgre og Romsdal
Hordaland
Nordland
Rogaland
Ser-Trendelag
Sogn og Fjordane
Troms

Finnmark

Oslo

Akershus
Vestfold
Buskerud
Telemark

@stfold
Vest-Agder
Oppland
Aust-Agder
Nord-Trendelag
Hedmark

1275
1009
918
713
569
562
518
513
506
478
417
402
384
349
344
295
264
250
237

(Tabell nr. 5, basert pa Aetats arbeidssokerregister).
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Permitterte: Fordeling pa kjognn og alder

Ingen spesiell aldersgruppe peker seg ut som spesielt mye permittert. Ut fra statis-
tikken over permitterte fordelt pa alder ser det ut til at aldersgruppene 19-49 peker
seg ut som spesielt mye permitterte. Det skyldes at denne aldersgruppen utgjor
flesteparten av antall sysselsatte. Det kan vi se ved & sammenlikne med oversikten
over totale antall arbeidstakere fordelt pd alder. Selv om de to statistikkene ikke
opererer med samme aldersgruppeinndeling, ser vi denne tendensen.

Vi ser at det er over dobbelt sa mange menn som kvinner som var permittert.
Det skyldes den lave kvinneandelen innen de yrker som bruker dette tiltaket mest,
nemlig industri og bygg og anlegg. Her er kvinneandelene 25 prosent (industri
og bergverksvirksomhet) og atte prosent (bygge- og anleggsvirksomhet). (SSB:
Registerbasert sysselsettingsstatistikk 2003)

Permitterte gjennomsnitt jan. 2004-aug. 2004, fordelt pa alder

19 ar og 60 ar og
under 20-24 ar  25-29 ar 30-39 ar 40-49 ar 50-59 ar over I alt
| alt 72 864 1225 2855 2378 2052 554 10 000
% 0,72 8,64 12,25 28,55 23,78 20,52 5,54 100 %

(Tabell nr. 6 basert pa Aetats arbeidssekerregister)

Antall arbeidstakere fordelt pa alder, 2003

Alder Andel i %
16-19 4
20-24 9
25-39 35
40-54 34
55-66 16
67-74 2
lalt 100

(Tabell nr. 7 basert pa SSB, Sysselsetting hovedtall, registerbasert sysselsettingsstatistikk)

Permitterte gjennomsnitt jan. 2004-aug. 2004, fordelt pa kjenn

Menn 7342 (73 %)
Kvinner 2658 (27 %)
| alt 10 000 (100 %)

(Tabell nr. 8 basert pa Aetats arbeidssokerregister)
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Kapittel 2 Permitteringsinstituttet -
lover og avtaler

Permitteringsadgangen som sidan er ikke lovregulert. Det har imidlertid vokst frem
en rettspraksis i henhold til permitteringer gjennom flere dommer. En del tarift-
avtaler regulerer selve adgangen til permittering. Den mest kjente av disse er
Hovedavtalen mellom LO og NHO. I lov om lennsplikt under permittering re-
guleres arbeidsgivers lonnspliktperiode ved permittering (ti dager) og stiller ogsa
opp en grense for hvor lenge arbeidstaker kan vaere permittert uten lonn fra sin
arbeidsgiver (26 uker).

I dette avsnittet gis en kort redegjorelse for adgangen til & permittere slik den
er forstitt i lovsammenheng og i Hovedavtalen mellom LO og NHO. Videre
redegjores det for de mest sentrale bestemmelsene knyttet til lonn og trygd i hen-
hold til permitteringer.

Permittering - definisjon og avgrensing

Begrepet permittering beskriver en situasjon der arbeidskraften ikke kan utnyttes
pa grunn av forhold hos arbeidsgiver (bedriften). Permitteringsadgangen er ikke
definert i noen egen lov, men reguleres i praksis i lov om lgnnsplikt under per-
mittering og i flere tariffavtaler, deriblant Hovedavtalen mellom LO og NHO.

I lov om lonnsplikt under permittering § 1 nr. 3 forste ledd er permittering
forstare slik:

«Med permittering menes i denne lov at arbeidstaker midlertidig fritas for
arbeidsplikt i forbindelse med driftsinnskrenkninger eller driftsstans, enten dette
bestemmes ensidig av arbeidsgiver, eller ved avtale i det enkelte tilfelle.»

Permittering m3 ikke forveksles med enkelte andre reguleringer i arbeidslivet som
ogsd har som resultat at arbeidet oppherer. La oss kort avgrense permittering fra
disse (Mehl 1982):

Permisjon forveksles ofte med permittering. Permisjon er i motsetning til per-
mittering som regel begrunnet ved forhold hos arbeidstakeren og ogsa initiert av
denne. Fodselspermisjon eller utdanningspermisjon er kjente eksempler.
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Oppsigelse er regulert i arbeidsmiljeloven. Ved oppsigelse oppherer arbeidsforhol-
det ved utlopet av oppsigelsestiden. Ved permittering bestdr arbeidsforholdet i
permitteringstiden og forutsetningen er at arbeidstaker skal tilbake i jobb nér det
igjen blir arbeid i bedriften.

Permittering er ogsd avgrenset i forhold til lockout og suspensjon. Lockout er
definert i arbeidstvistloven og er et virkemiddel i konflikter i arbeidslivet. Suspen-
sjon er, i likhet med permittering, en situasjon der arbeidsgiver gir arbeidstaker
beskjed om at vedkommende ikke skal mote pd jobb. Men i motsetning til per-
mittering er suspensjon begrunnet i forhold hos arbeidstaker. Suspensjon er regu-
lert i tjenestemannsloven (staten), men benyttes nok ogsd utover det.

Lovregulering

Permitteringer har vert vanlig i arbeidslivet i lang tid, men det er ingen lovregler
som uttrykkelig gir arbeidsgiverne rett til & permittere sine arbeidstakere. Imid-
lertid har permitteringsinstituttet utviklet seg og gjennom flere dommer og det
har utviklet seg en rettsoppfatning at det foreligger en rett til & permittere. Et kort
historisk riss vil illustrere utviklingen (Mehl 1982):

Lovfestingen av én méneds oppsigelsestid (1936 i lov om arbeidervern) aktu-
aliserte sporsmélet om arbeidsgivers mulighet til & frita seg selv fra lonnsplikt med
kortere varsel enn den frist som gjaldt ved oppsigelse. I Gohn-saken (Oslo byretts
dom av 2. juni 1938) kom retten til at arbeidstakerne «etter omstendighetene»
var forplikeet til & godta at en driftsstans i forbindelse med jul og nyttdr ble varslet
med 14 dagers frist. I Refsum-dommen (Eidsivating lagmannsrettsdom av 4. mai
1953) la retten til grunn at det parallelt med arbeidervernlovens oppsigelsesregler
hadde utviklet seg en alminnelig adgang til & permittere arbeidstakerne med 14
dagers varsel. Refsum-dommen ble senere fulgt opp av flere dommer.

I mange saker aksepterer domstolene at arbeidsgiver har permitteringsadgang,
eksempelvis i en avgjorelse fra 1984 i Eidsivating lagmannsrett sies det blant annet:

«Flertallet antar i utgangspunktet at det bade er rett og plikt for ledelsen i en
industribedrift 4 tilpasse kostnadene — ogsd lennskostnadene — til den ventende
virksomhet til enhver tid. Slik tilpasning kan skje ved permittering, og den
kan skje ved at antallet ansatte reduseres. Permittering ma etter flertallets opp-
fatning forebeholdes situasjoner der det mé antas at problemene er midlertidige

ced?
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I forarbeidene til lov om lennsplikt under permittering, Ot.prp. nr. 11 (1987-88)
s. 5, stir det blant annet:

«I rettspraksis er det antatt at det i alminnelighet foreligger en viss rett til &
permittere i arbeidsforhold, selv om en slik adgang ikke er uttrykkelig avtale-
festet.»

11993 fremla en arbeidsgruppe, som hadde sett pd erfaringene med lov om lgnns-
plikt under permittering, frem sine konklusjoner i en offentlig utredning. Slik
tolker de permitteringsadgang:

«Pa bakgrunn av rettspraksis og den utstrakte bruk av permitteringer i arbeids-
livet mé det kunne konkluderes med at det foreligger en alminnelig permitte-

ringsadgang i arbeidsforhold.» (NOU 1993:19:8)

Lov om lgnnsplikt under permittering

Lov av 6. mai 1998 nr. 22 om lgnnsplikt under permittering (heretter kalt per-
mitteringslennsloven) trddte i kraft i 1. oktober 1990. Permitteringslennsloven
har ingen bestemmelser om selve adgangen til & permittere, men den palegger
arbeidsgiverne 4 betale lonn i en arbeidsgiverperiode den forste tid etter at per-
mittering er iverksatt. Loven stiller ogsd opp en grense for hvor lenge arbeidstaker
kan vere permittert uten lenn fra sin arbeidsgiver. Dersom en arbeidstaker har vart
permittert i 26 uker til sammen i lgpet av siste 18-ménedersperiode, har arbeids-
taker krav pa lonn og annet arbeidsvederlag fra arbeidsgiver for den overskytende
permitteringstid (permitteringsloven § 3 nr. 2)".

Hovedformalet med permitteringslennsloven er & begrense bruken av permit-
teringer i norsk arbeidsliv. En gket bruk av permitteringer pa 1970- og 80-tallet
utlpste et behov for & begrense adgangen.

Arbeidsgivers lonnspliktperiode er fra 1.1. 2004 satt til ti arbeidsdager fra og
med 100 prosent permittering til og med 40 prosent permittering. Arbeidsgiver-
perioden er 15 dager ved mindre enn 40 prosent permittering (§ 3 nr. 1 bokstav
a).

I enkelte tilfeller fir arbeidsgiver behov for & ta inn permitterte arbeidstakere i
kortvarige perioder. Det har i lovsammenheng vert uenighet om hvorvidt arbeids-

' Ved forskrift nr. 958, 18. juni 2004 ble imidlertid ikrafttredelsen av 26 uker utsate til 1. januar
2005. Inntil da kan det ytes dagpenger til permitterte inntil 42 uker i lopet av en 18-méanederspe-
riode.

15



giver mé betale ny arbeidsgiverperiode nir arbeidstakeren igjen trer ut i permitte-
ring, eller om man kan betrakte det som en sammenhengende permitteringsperi-
ode tross avbruddet. I Hovedavtalen mellom LO og NHO slés det fast at det ma
gjores en ny permittering dersom permittert arbeidstaker inntas i arbeid i mer enn
fire uker.

Trygdeperioden

Som nevnt ovenfor vil arbeidsgiver kunne permittere arbeidstakere uten 4 betale
lonn utover arbeidsgiverperioden i inntil 26 uker i en 18-manedersperiode. I dis-
se 26 ukene vil arbeidstaker ha rett til dagpenger pd omtrent samme vilkdr som de
som gjelder for arbeidsledige. Ett av vilkdrene er ventedager. Ventedager innebe-
rer at arbeidstaker som blir arbeidsledig, ikke fir utbetalt dagpenger fra forste dag.
§ 4-9 i folketrygdloven slar fast at det kan ytes dagpenger nér den trygdede

«har vert arbeidsles og stétt tilmeldt arbeidsformidlingen som reell arbeidssoker
i minst fem av de siste femten dager».

Tariffavtaleregulering

Selv om permitteringsadgangen ikke er lovhjemlet direkte, er den hjemlet i en rekke
tariffavtaler. Den mest kjente er Hovedavtalen mellom LO og NHO. Hovedavta-
len fikk bestemmelser om permittering allerede i 1954 og hadde en forleper til disse
bestemmelsene fra 1947. Reguleringen i Hovedavtalen ble fulgt opp i flere tariff-
avtaler, blant annet for varehandelen, byggfagene (senere innlemmet i den gene-
relle LO-NHO-avtalen) og kommunene (NOU 1993:13:8).

Hovedavtalens permitteringsregler stiller opp vilkdr for & permittere (Hoved-
avtalen LO-NHO 2002-2003, kap. 8). Det forste vilkiret (§ 8-1)er at det fore-
ligger «saklig grunn». Eksempel pa saklige grunner er ordremangel, fulle lagre og
rastoffmangel. Det gis ogsd adgang til 4 permittere ved utforutsette hendelser av
typen force majeure. Det andre vilkdret er at permitteringen skal vere midlertidig
(§ 8-2). Permittering skal ikke finne sted utover seks méneder, med mindre par-
tene er enig om at det foreligger saklig grunn. Dersom arbeidsgiver ikke ser
mulighet for 4 innta de ansatte i bedriften i rimelig ner fremtid, er det ikke grunnlag
for permittering (Mork 2003:198) Et tredje vilkar for & kunne permittere er at
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ansiennitetsprinsippet bare kan fravikes ved saklig grunn (§ 8-3). Denne bestem-
melsen skal ikke vere til hinder for bruk av rullerende permittering. Her betyr
«saklig grunn» at det i hver situasjon mé gjores en vurdering av blant annet gko-
nomiske og kompetansemessige behov i bedriften. Bedriftens behov ma veies opp
mot hvordan permittering vil sld ut i forhold til den enkelte arbeidstaker.

Etter Hovedavtalen har arbeidstaker rett pd 14 dagers permitteringsvarsel, mens
varslet kun er to dager ved force majeure.
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Kapittel 3 Nye permitteringsregler -
ny bemanningspraksis?

Permitteringsinstituttet ses som et sentralt rammevilkar for norsk konkurranseutsatt
nering.

N3 er vilkirene for permittering endret gjennom endringer i lov 6. mai 1988
nr. 22 om lennsplikt under permittering. De to viktigste endringene er at arbeids-
givers betalingsperiode fra 1.1.2004 er okt fra tre til ti dager og at dagpengeperi-
oden fra 1.1.2005 (utsatt iverksettelse ved forskrift av 18. juni, 2004 nr. 958) er
redusert fra 42 til 26 uker. Effektene av endringene er vanskelig 4 kartlegge ved
hjelp av foreliggende statistikk. Vanskene skyldes bide at endringene har virket i
kort tid og at det er problematisk & kontrollere for effekten av konjunkturopp-
gang. Videre dekker ikke statistikken alle de tema man her onsker 4 £2 belyst. Derfor
er det gjort en kvalitativ intervjuundersgkelse blant 16 utvalgte bedrifter i verk-
stedindustrien, bygge- og anleggsbransjen og i bransjene som leverer tekniske
installasjoner med hovedvekt pa elektro. Dette er ogsid de bransjene som i storst
grad bruker permitteringer.'

I dette kapitlet vil vi sammenfatte erfaringene fra bedriftene vi har undersekt
i verkstedindustrien, bygge- og anleggsbransjen og elektrobransjen. Sentrale
aspekter er:

* Har regelendringen endret virksomhetenes permitteringspraksis?

* Hvordan pévirkes de ansattes situasjon av regelendringen?

* Hvordan pévirker regelendringen okonomien og kompetansen i bedriftene?
* Hvordan vil bedriftene lgse sine varierende bemanningsbehov fremover?

* Forer regelendringene til endringer nir det gjelder midlertidige ansettelser (og
innleie/utleie)?

! Intervjuundersekelsen dekker verkstedindustrien, bygg- og anleggsbransjen og bedrifter som leve-
rer tekniske installasjoner. Andre bransjer som bruker permitteringer, som eksempelvis fiskefored-
lingsindustrien, er ikke med i undersgkelsen.
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Undersgkte bedrifter

Her vil vi kort beskrive de 16 bedriftene vi har undersokt:

Aker Kvarner Elektro AS, instrument og telecom innen olje- og gassektoren, 1500
ansatte, holder til pd Ser- og Vestlandet og i Midt-Norge. Hovedkontor pa
Stord.

Aker Verdal AS, stdlunderstell til oljeplattformer, 750 ansatte, holder til i Verdal i
Nord-Trendelag.

Carillion Rail Norge AS, jernbaneentreprengrtjenester, 40 ansatte, holder til i
Lillestrom og Jevnaker.

Draka Norge AS, kabler (ikke hoyspent), 385 ansatte, holder til i Drammen, pa
Arnes og i Hokksund.

Flekkefjord Elektro AS, landbaserte og skips- og offshorerelaterte elektrotjenes-
ter, 45 ansatte, holder til i Flekkefjord.

Flekkefjord Slipp & Maskinfabrikk AS, skipsbygging, 95 ansatte, holder til i
Flekkefjord.

E. Gausla & Senner AS, anleggsrelatert virksomhet, 35 ansatte, holder til i Arendal.
IcopalTak Ost AS, takentreprener, 115 ansatte, holder til pd Fjellhamar.

Kolo Veidekke AS, produksjon og utlegging av asfalt og betong, 950 ansatte, holder
til ved 35 asfaleverk fordelt i 16 av landets fylker.

Leonhard Nilsen & Senner AS, entreprenor i anleggsbransjen, 250 ansatte, holder
til pd Andoya, i Vestfold, pa Svalbard og pa Island.

Magne Hope AS Entreprenerforretning, grunn- og betongarbeider, 35 ansatte,
holder til i Austrheim kommune i Hordaland.

Mal Consult AS, hindverkstjenester, 26 ansatte, holder til i Oslo.
Oppland Entreprener AS, bygg og anlegg, 50 ansatte, holder til i Gjovik.

Rosenberg Verft AS, verkstedarbeid i hovedsak rettet mot offshore, 450 ansatte,
holder til i Stavanger.

Ulstein Verft AS, nybygging av skip til offshoreindustrien, 285 ansatte, holder til
1 Ulsteinvik.

YIT Building Systems AS, Norge, elektro, ventilasjon og rer, 2400 ansatte, holder
til 70 steder i Norge, hovedkontor i Oslo.
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Effekter av endrede permitteringsregler

Tidligere praksis

Det er to arsaker til permitteringer i de bedriftene vi har undersokt. Permitterin-
ger skyldes enten lavsesong eller konjunkturnedgang, eller en kombinasjon av disse.
Sesongsvigninger er gjeldene i alle bransjer, men i varierende grad.

Bedrifter som driver veibygging og anleggsarbeid, tilhgrer den bransjen i vir
undersokelse som er mest bergrt av sesongsvigninger. Unntaket er de som holder
til i de sorligste landsdelene. I Kolo Veidekke permitteres hvert r om lag halvpar-
ten av alle de 950 ansatte i de kaldeste vinterménedene. Carillion Rail Norge per-
mitterer som regel alle sine 40 ansatte en periode pa vinteren. Bransjene for tekniske
installasjoner ( elektro, ror, ventilasjon) er de som bergres minst av vinterkulden,
men ogsa de har lavsesong pd vinteren.

I likhet med verkstedindustrien og byggebransjen fremholder bransjene for
tekniske installasjoner ordretilgang som viktigste drsak til permitteringer. Bedrif-
tene vi har undersekt i byggebransjen og i bransjene for tekniske installasjoner,
har ofte flere og korte permitteringer som bergrer en relativt liten andel av arbeids-
stokken. Eksempler pa slik permitteringspraksis finner vi i Aker Kverner Elektro?,
IcopalTak @st, Gausld & Senner, Mal Consult AS og Oppland Entreprener.

Verkstedindustrien har den mest dramatiske permitteringspraksisen. Ved
ordremangel permitteres ofte store andeler av arbeidsstokken og periodene kan vare
lange. Eksempler pa verkstedindustribedrifter som har hatt denne typen permit-
teringer i lopet av de siste fem &r, er Aker Verdal, Flekkefjord Slipp & Maskin-
fabrikk, Rosenberg Verft og Ulstein Verft. Alle de nevnte bedriftene i verksted-
industrien har ogsa permitteringsperioder som er kortere og omfatter et mindretall
av arbeidsstokken.

Endringer som folge av gkt lennspliktperiode
Har okningen pé arbeidsgivers lonnspliktperiode fra tre til ti dager endret bedrif-
tenes permitteringspraksis?
Denne regelendringen hadde virket i dtte maneder da intervjuene ble gjort.
En tredobling i kostnaden med & permittere for arbeidsgiver var forutsatt & gi
en reduksjon i bruken av kortere permitteringsforlop og rullerende permitterin-
ger (Ot.prp. nr. 12:11). Den effekten har allerede inntrddt. Rullerende permitte-

2 Aker Kvarner Elektro har stort sett dette permitteringsmenstret, men hadde en storre andel av
arbeidsstokken ute i lengre permittering under skipsverfiskrisen i 2003.
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ringer er sd 4 si utryddet hos de bedriftene som tidligere brukte det. Rullerende
permitteringer ses som en mdte  fordele byrden ved 4 vare permittert pé flere
ansatte. Da har hver ansatt et kortere permitteringsforlop for de tas inn og en annen
ansatt gdr ut i permittering. Arbeidsgiver fir imidlertid ny lennspliktperiode for
hver ansatt som gir ut i permittering. Med okning pa denne perioden fra tre til ti
dager synes mange arbeidsgivere det blir for dyrt. Ved industribedrifter som Aker
Verdal, Rosenberg Verft og Draka Norge har man bruke rullerende permitteringer
i stor grad, men vil kutte det ut som felge av okt arbeidsgiverperiode. Ogsa YIT
har praktisert rullerende permitteringer systematisk, men kuttet det ut da lenns-
pliktperioden gkte fra tre til ti dager. En annen effekt av at rullering utgdr, er at vi
vil f3 flere lengre permitteringsforlep.

Enkelte entreprengrbedrifter bruker flere, men korte permitteringer i lopet av
en vinter. Ofte i forbindelse med kulde. Slike korte permitteringer ser de som for
dyre. Flere mindre og mellomstore maskinentreprengrer peker pa at de allerede har
redusert antallet fast ansatte og erstattet dem med ulike former for korttidsanset-
telser, innleie og underentreprengrer. Eksempler pd dette er Flekkfjord Elektro
(innleie), Leonhard Nilsen & Senner (innleie) og Magne Hope AS Entreprenor-
forretning (innleie). De fleste av disse bedriftene papeker ogsa at de vurderer 4 starte
med andre former for midlertidige ansettelser, som eksempelvis prosjektansettel-
ser for 4 unngd & fi dyre «smdpermitteringer».

Vi ser altsd at gkningen fra tre til ti dager har hatt en effeke i forhold til 4 fjer-
ne bruken av rullerende permitteringer og en reduksjon i bruken av kortere per-
mitteringer. Reduksjon i bruken av korte permitteringer er stort sett gjort ved &
redusere fast bemanning. Flere har i tillegg unngdtt nyansettelser. En annen ef-
fekt, som det er vanskeligere 4 si noe sikkert om, er planene om ¢kt bruk av mid-
lertidige ansettelser. Hvorvidt dette blir realisert og i hvilket omfang og i hvilken
form, er vanskelig & si. Det man imidlertid kan si, er at okningen i arbeidsgivers
betalingsperiode fra tre til ti dager har skapt uro i bedriftene i forhold til hvordan
de tenker bemanning og mange steder ser man seg om etter lgsninger som inne-
barer reduksjon av fast bemanning.

Forventede effekter av reduksjon i dagpengeperioden
Denne regelendringen i lennspliktloven trer ikke i kraft for 1.1.2005. Derfor er
effekten av endringen forelopig kun forventede effekter. Men bedriftene har for
lengst begynt & planlegge hvordan de skal forholde seg til denne endringen.
Endringen uroer forst og fremst bedrifter som i perioder har lengre permitte-
ringsforlop. I verkstedindustrien har man i perioder hatt permitteringsforlop som
er lengre enn bide 26 og 42 uker. For den enkelte ansatte har permitteringene
ofte vert kortere enn bide 26 og 42 uker fordi man har bruke rullerende permit-
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teringer. Som nevnt i avsnittet ovenfor kan vi forvente flere lengre permitterings-
forlep nd nir verkstedindustrien har sluttet & bruke rullering. Med permitterings-
forlop som overstiger dagpengeperioden, enten den er pa 26 eller 42 uker, svarer
alle de intervjuede at oppsigelser er eneste utvei dersom bedriften ikke har arbeid.
Blant de undersgkte bransjene er det bare taktekkerbransjen som tar seg rad til &
ha ansatte gdende pa vanlig lonn selv om bedriften ikke har arbeid & sette dem til.
Dersom vi fir permitteringsforlop som strekker seg ut over dagpengeperioden, er
en sannsynlig effekt altsd oppsigelser.

I Kolo Veidekke har man storsteparten av arbeidsstokken permittert fra litt for
jul til cirka pdske. Permitteringsperioden overstiger ofte 26 uker i lopet av en 18-
manedersperiode.’ Bide tillitsvalgte og ledelsen i Kolo Veidekke sier det ikke vil
vere mulig for bedriften & bruke permitteringer som et virkemiddel dersom de
ansatte ikke kan vare permittert i hele perioden for produksjonsstans. Dersom det
iverksettes dagpengeperiode pd 26 uker, regner bedriften med 4 métte si opp rundt
200 ansatte.

Effekter av regelendringen for de ansatte

For & belyse hvilke konsekvenser regelendringen har for de ansatte vil vi forst be-
skrive hvordan det & vere permittert pavirket dem for regelendringen. Fikk de andre
jobber? I hvilken grad kom de tilbake til bedriften? Deretter redegjor vi for faktis-

ke konsekvenser og sannsynlige konsekvenser av nye regler.

Permittertes atferd for regelendringen

I de undersokte bedriftene varierer det hvorvidt de ansatte har forsgkt & skaffe seg
annet arbeid i permitteringsperioden og hvorvidt det har vart mulig 4 skaffe annet
arbeid. De som har kortvarige permitteringsforlop, skaffer seg i liten grad annet
arbeid. Hovedmenstret i de undersgkte bedriftene har vert at de langtidspermit-
terte i stor grad forseker, men i liten grad greier, & skaffe annet arbeid mens de er
permittert. Unntaket er i noen grad byggebransjen der de ansatte ser ut til 4 ha
noe lettere for 4 skaffe seg jobber. De fleste kommer tilbake til bedriften nir be-
driften igjen har arbeid.

3 Grensen for dagpengeperiode regnes ut fra antall permitteringsuker i lopet av en 18-ménedersperiode
(www.aetat.no)
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Muligheten for & skaffe annet arbeid i permitteringsperioden er ofte begrenset av
to grunner. For det forste er det ogsd som regel lavkonjunktur i andre virksom-
heter som de ansatte kompetansemessig kunne gitt inn i. Siden de fleste bransjer
som bruker permitteringer har lavsesong pa vinteren, eller tar form av nerings-
kjeder, begrenses muligheten for & finne annet arbeid. Eksempler er Flekkefjord
Elektro, E. Gausld & Senner og Kolo Veidekke. Man skulle tro at permitterte ved
Rosenberg Verft, som ligger sentralt i Stavanger, har gode muligheter for 4 skaffe
annet arbeid, men ogsa her er det erfaringsmessig vanskelig. Imidlertid driver bide
verkstedbransjen og bransjene for tekniske installasjoner utstrakt inn- og utleie
mellom bedrifter. N& er det for eksempel flere store offshoreprosjekter langs kys-
ten i Norge og markedet for inn- og utleie mellom bedriftene er ganske godt.
Rosenberg Verft har eksempelvis 120 mann utleid til Snehvit-prosjektet pa
Morekysten. Tillitsvalgte papeker at det i verkstedindustrien sjelden er motstand
blant de ansatte mot & flytte pa seg for 4 ta denne typen arbeid.

En annen grunn til at det er vanskelig & skaffe annet arbeid i permitterings-
perioden, er at mange av disse bedriftene er lokalisert i distrikter og smasamfunn.
Ofte er bedriften hjornesteinsbedrift i et lite lokalsamfunn der det gvrige arbeids-
markedet er svert begrenset,eksempler er Ulstein Verft, Aker Verdal og Aker
Kvarner Elektro.

Foreliggende og ventede konsekvenser av

nye regler for de ansatte

De fleste tillitsvalgte peker pé bortfallet av rullerende permitteringer som et tap
for de ansatte. Byrden ved & vere permittert, bide okonomisk og psykisk, var lettere
& baere nir den ble delt av flere og den enkeltes permitteringsforlep ble kortere.*

N4 som rullering er falt bort, vil enkelte fi lengre permitteringsforlop. Hvilke
utslag vil det fi for de ansatte? Ved lengre permitteringer vil dpenbart de okono-
miske byrdene og den psykiske belastningen som folger det & vare permittert, bli
storre.

Lengre permitteringer har videre andre konsekvenser for de ansatte. Etter
Hovedavtalen mellom LO og NHO (se kapittel 2) skal ansiennitet legges til grunn
ved permitteringer, men ansiennitet kan fravikes dersom det er saklige grunner.
Blant saklige drsaker som kan legges til grunn, er bedriftens situasjon. Dersom de
med kortest ansiennitet blir permittert forst hver gang det er ordretorke, betyr det
at de med minst arbeidserfaring generelt kan fd darligere muligheter for & utvikle
sin kompetanse. Verkstedindustrien og bransjene for tekniske installasjoner peker

# Dagpenger utgjor ca. 2/3 av ordiner inntekt. Inntekt over 6G (kr 325 020) gir ikke inn i dag-
pengegrunnlaget (kapittel 4, folketrygdloven).

24



pa at kompetanseutvikling generelt, sikkerhetskurs og sertifiseringer for arbeid
offshore gis i bedriftene kontinuerlig. En permittert kan fi vansker med & utvikle
sin kompetanse, skaffe seg nedvendige sertifiseringer og sikkerhetskurs. Eksemp-
ler pd bedrifter som har denne problematikken, er YIT, Rosenberg Verft og Aker
Verdal.

En forventet effekt av det nye regelverket er at flere ansatte vil bli oppsagt. En
oppsagt vil ventelig anstrenge seg mer for 4 finne annet arbeid enn en permittert.
En arbeidsgiver vil ogsd betrakte en oppsagt som mer interessant enn en permit-
tert dersom arbeidsgiveren er ute etter stabil arbeidskraft. Likevel kan konsekven-
sen av oppsigelse vere alvorlig for mange arbeidstakere som er bosatt i distrikter
der arbeidsmarkedet er darlig. Flere peker pa at de dyktigste og mest kompetente
arbeidstakerne erfaringsmessig lettere finner nye jobber enn de med lav kompe-
tanse. P4 den annen side er det nettopp de mest kompetente arbeidstakerne be-
driftene vil forseke & beholde i en nedbemanningsprosess. Dermed havner trolig
feerre av de mest ressurssterke i en situasjon som arbeidssgkende.

Flere av bedriftene i disse bransjene har nedbemannet de siste &rene. Eksem-
pler er Aker Verdal, Rosenberg Verft, Draka Norge, Flekkfjord Slipp og Ulstein
Verft. Vi kan & strukturledighet som konsekvens av at mange bedrifter i samme
naring nedbemanner pa likt. For arbeidssgkerne vil det bety at de fir vansker med
& skaffe seg arbeid i bransjen de tidligere tilhorte og at de ma omskolere seg for &
skaffe arbeid. I verkstedindustrien peker flere bedrifter pé at de ansatte har en hoy
gjiennomsnittsalder. For eldre arbeidstakere kan uferepensjon eller avtalefestet
pensjon vere et alternativ dersom de som arbeidssokere opplever strukturledighet.
Strukturledighet er en ledighet i visse bransjer, som kan bli av mer langvarig
karakter, i motsetning til friksjonsledighet, som betegner den type ledighet eksem-
pelvis nyutdannede opplever for de kommer inn pé arbeidsmarkedet.

Oppgangen i konjunkturene for verkstedindustrien minsker sannsynligheten
for stor strukeurledighet blant verkstedarbeidere og bygge- og anleggsarbeidere.

Konsekvenser for skonomien og
kompetansen i bedriftene

Kompetanse og okonomi henger nert sammen i mange av bedriftene. Med en
rutinert og kompetent bemanning gker produktiviteten, det gjores mindre feil og
sikkerheten pa arbeidsplassene er bedre.

Blant de ulike effekter av nye permitteringsregler var det dette temaet de fleste
bedriftene var mest bekymret for.
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konomien i bedriftene pavirkes av flere faktorer tilknyttet nye permitteringsregler.
I dette avsnittet vurderer vi effekten av gkningen i arbeidsgivers lennspliktperio-
de og av produktivitetsaspekeet.

Pkonomiske effekter av gkt lonnspliktperiode for arbeidsgiver
Den mest umiddelbare gkonomiske konsekvensen av de nye reglene er at arbeids-
givers lonnspliktperiode er mer enn tredoblet. Flere av bedriftene gir regneeksem-
pler pd hva denne gkningen innebarer for dem. @kningen gir relativt store ut-
slag bade for dem som permitterer mange om gangen (verkstedindustrien) og for
dem som har mange, men korte permitteringer. Eksempelvis koster det tre milli-
oner kroner for Rosenberg Verft & permittere 100 mann i to omganger. Med de
gamle reglene var tilsvarende kostnad én million kroner.

De fleste bedriftene pdpeker at kostnader ved permittering gir «direkte pa
bunnlinjen», det vil si spiller direkte inn pa resultatet. Det varierer hvor stor inn-
tjeningsmargin bedriftene har, men flere av dem er bersnoterte og har eiere som
forventer utbytte. I slike situasjoner blir store permitteringskostnader ekstra be-
lastende. Videre papeker bedriftene at kostnadene med permittering kommer i
perioder da inntjeningen er lav (som regel underskudd). Eksempler pd bedrifter
som fremhever dette poenget, er Flekkefjord Elektro, E. Gausld & Senner og
Rosenberg Verft.

Endret produktivitet som fglge av nye permitteringsregler?

En annen gkonomisk konsekvens av nye permitteringsregler er utslag pa bedrif-
tenes produktivitet. Store utslag pa produktiviteten ventes bare dersom bedrifte-
ne ikke fir tilbake ansatte som har vart permittert, eller oppsagt. Hvis rutinerte
og kompetente arbeidstakere byttes ut med innleide eller andre som er inne pa
midlertidige kontrakter, vil det fi konsekvenser for bedriftenes produktivitet. I
denne sammenhengen er det et poeng at hgy produktivitet er et mulig og realis-
tisk konkurransefortrinn for norske bedrifter. Norske bedrifter kan sjelden kon-
kurrere med utlandet med hensyn til kostnad pa arbeidskraften.

Ledelsen og tillitsvalgte ved Aker Verdal er svert opptatt av produktivitets-
aspektet. De har arbeidet systematisk med & gjore sin arbeidsstokk flerfaglig slik
at de kan ta ansvar for flere ledd i produksjonen. Aker Verdal har de siste ti ar hatt
en betydelig ekning i sin produktivitet. Mye av okningen tilskrives den kompe-
tente og stabile arbeidsstokken. Som eksempel pa bedriftens produktivitetsokning
kan man sammenlikne bruk av timetall p4 like konstruksjoner for og nd. I 1987
bygde Aker Verdal et stdlunderstell til en oljeplattform pa over 18 000 tonn pd cirka
18 millioner timer, hvorav om lag 50 prosent var prefrabrikasjon fra underleve-
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randor i Osten. I 2003 bygde Aker Verdal et tilsvarende stalunderstell pa 17 500
tonn pa ni millioner timer og gjorde alt selv. Det innebearer at produktiviteten er
betydelig ket til tross for at effektiviseringen ogsa skyldes andre forhold, som
eksempelvis ny teknologi. Tillitsvalgte og ledelsen peker pd at en slik produktivi-
tet neppe vil veere mulig med store innslag av innleide/midlertidige ansatte.

Ogsd bygge- og anleggsbransjen har lave fortjenestemarginer og er derfor sir-
bare for kostnader tilknyttet permitteringer (Andersen 2004). En studie av pro-
duktivitet i bransjen viser at arbeidsproduktiviteten synker i perioder med hay
bemanning og oker i perioder med lav bemanning. «Dette antyder en trade off
mellom sysselsetting og produktivitet [...] I perioden 1985-1993 mistet bygge-
og anleggsbransjen [...] mer enn 50 000 arbeidstakere. Selv om deler av denne
reduksjonen var ngdvendig for 4 tilpasse kapasiteten i bransjen, métte mange av
disse erstattes under oppgangen i siste halvdel av 1990-tallet. Dette var ikke mu-
lig og har fort til at mange av dem som i dag arbeider i entreprengrselskaper, mangler
erfaring og kompetanse som tidligere ansatte satt inne med.» (Andersen 2004:143,
144) I forhold til dette resonnementet er det rimelig & anta at nye permitterings-
regler kan gi en nedjustering av antall sysselsatte, som i sin tur kan gi dérligere
produktivitet i oppgangstider ndr bedriftene ansetter folk med mindre kompetanse.
Mekanismen her er akkurat den samme som ledelsene i industribedrifter peker pé:
Kompetansetapet som folge av oppsigelser kan bli vanskelig 4 f3 tilbake p4 litt sike
og det er uheldig for produktiviteten.

Hvordan pavirkes bedriftens kompetanse som felge av
endring i permitteringsreglene?
Kompetansen i bedriftene kan pévirkes pd flere méter av endrede permitterings-
regler. P4 den ene siden dreier det seg om hvorvidt reglene endrer evnen til 4 be-
holde kompetanse som allerede er i bransjene. Pa den andre siden dreier det seg
om hvorvidt reglene endrer bedriftenes evne til & rekruttere nye kompetente ler-
linger.

La oss forst resonnere rundt evnen til & beholde kompetanse som per i dag finnes
i bedriftene. I avsnittet ovenfor er det beskrevet en mekanisme som viser folgen-
de: Gitt at de nye reglene gir et betydelig antall oppsigelser (hvilket bedriftene
papeker at sannsynligvis vil skje under gitte betingelser som er beskrevet tidligere
i dette kapitlet), s vil vi fd en prosess der oppsagte fra disse bransjene soker seg til
andre bedrifter og andre yrker. Nar bedriften igjen fir behov for flere ansatte, kan
de fi problemer med & finne kompetente folk. Som nevnt ovenfor vil det ha kon-
sekvenser for produktiviteten. Ledelsen i flere av de undersokte bedriftene mener
de kan klare & drive med en betydelig andel innleie og midlertidige ansatte, men
at bedriften vil f3 lavere produktivitet og darligere HMS og en annen type arbeids-
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ledelse som er mer basert pd detaljstyring og kontroll. Eksempler pd bedrifter som
fremholder dette som et sannsynlig scenario, er Aker Verdal, Rosenberg Verft og
YIT.

Videre pdpeker flere bedrifter at rekruttering av dyktige og motiverte leerlin-
ger vil bli skadelidende dersom bransjene i liten grad evner 4 tilby faste jobber.
De fleste som arbeider i de aktuelle bransjene, har en flerdrig bakgrunn fra videre-
giende skole som er skreddersydd i forhold til bransjen de skal inn i. Videre har
de en lerlingperiode pa rundt to &r i bedriftene. En slik utdannelse representerer
en betydelig investering i tid og krefter. De ferreste vil investere i det dersom
utsiktene til fast jobb er redusert. I lopet av de siste 15 ar har Rosenberg Verft
utdannet omkring 1000 lerlinger og fort dem frem til fagbrev. Roseberg Verft
merker nd at det er vanskelig & f3 tak i motiverte og kvalifiserte lerlinger, mens
erfaringene er motsatt ved Aker Verdal. Alle bedriftene i verkstedindustrien pape-
ker at det er i denne sektoren mesteparten av utdanningen av fagpersonell fore-
gir. Offshoreselskapene har begrensede muligheter for 4 utdanne fagpersonell pa
grunn av at opphold offshore i seg selv fordrer visse sertifiseringer. Derfor utdan-
ner verkstedindustrien ogsa for offshoreindustrien.

I flere bedrifter er man s engstelig for & bli tappet for kompetanse som folge
av oppsigelser at man har startet arbeid med & finne andre méter de ansatte kan
tjene til livsopphold pé nér det ikke er arbeid til dem i bedriften og bedriften ikke
kan permittere.

I Kolo Veidekke gir bedriften pkonomisk stette til ansatte som vil utvide sin
kompetanse og leter etter annet arbeid de ansatte kan settes til i vintermanedene.
Faren med slike tiltak er at de ogsa kan fore til at ansatte skifter bransje perma-
nent og at bedriften likevel mister dem.

I Flekkefjord Elektro har man utviklet kompetansen til de ansatte slik at be-
driften kan ta flere typer oppdrag og dermed ha flere ben & std pd. Men det pape-
kes at dette var kostbart, serlig siden man ikke har fitt den onskede stotte fra Aetat.
Ved ordretorke frykter ledelsen at denne kompetansen forsvinner.

Nye mater a lgse varierende bemanningsbehov pa?

Vil bedriftene fortsette & permittere, tross ekte kostnader tilknyttet permitterings-
instituttet, eller har de nye reglene fort til at bedriftene tenker annerledes pa be-
manning?

Varierende bemanningsbehov vil bli diskutert ut fra tre dimensjoner i forhold
til endringene i permitteringsregelverket: Justerer bedriften sin faste bemanning?

28



Er det endringer i méten bedriften takler konjunkturnedganger pa? Er det end-
ringer i maten bedriften takler konjunkturoppganger pa?

Noen av disse endringene har allerede inntradt, mens andre ligger pé et hypo-
tetisk niva. Nar det gjelder bruk av innleie og ulike former for midlertidige anset-
telser, er bruken av dette begrenset i regelverket. Vi vil kort droefte disse begrens-
ningene.

De undersgkte bedriftene har til dels iverksatt endringer langs de ovenfor nevnte
dimensjoner og planlegger ytterligere endringer som felge av nye regler.

Aker Kvarner Elektro brukte tidligere permitteringer og innleie for 4 mote
bunner og topper i arbeidskraftbehov. Nér det er lite 4 gjore ved bedriften, forse-
ker man alltid utleie til andre bedrifter, men oftest klarer man ikke 4 fi mer enn
fem—ti prosent av de overfledige utleid. N& ensker de & redusere sin faste beman-
ning og bruke underleveranderer, innleie og midlertidige ansettelser i storre grad.
Bruken av underleveranderer er imidlertid begrenset ved en avtale med fagorga-
nisasjonen i bedriften som fastslar at tariffen skal gjelde ogsd ved bruk av under-
leverandorer.

Ved Aker Verdal sier man at oppsigelser er eneste utvei hvis dagpengeperioden
utloper og det fortsatt ikke er arbeid i bedriften. Ledelsen vurderer konkret & g
til en form for «betinget oppsigelse» av et visst antall medarbeidere. Det vil si at
oppsigelsen bare gjelder dersom dagpengeperioden blir 26 uker. Imidlertid er be-
driften l3st til 4 ha en fast bemanning som ikke er betydelig lavere enn i dag for &
vare i det markedet de er i. Aker Verdal méd produsere tre stilunderstell til olje-
plattformer per &r for at de kan drive gkonomisk forsvarlig. For & kunne levere
serigse anbud og vinne kontrakter pa denne typen jobber er de avhengig av & ha
det anlegget og de folkene de har.

Flekkefjord Slipp & Maskinfabrikk mener usikkerheten rundt hvilke endrin-
ger som ville komme i regelverket, forte til at de i 2003 sa opp flere ansatte. Vide-
re forskutterte de permitteringer for & unngd merkostnadene ved ekt lennsplikt-
periode. P4 sikt tilsier bdde markedssituasjonen og nye permitteringsregler at den
faste bemanningen m4 reduseres. Bedriften vil bruke gkt grad av underleverande-
rer og viser til at produksjon av skrog allerede er satt ut til selskaper i @st-Europa.
Okt bruk av prosjektansettelser er ogsd aktuelt.

Dersom dagpengeperioden reduseres til 26 uker, regner Kolo Veidekke med
mitte gd til oppsigelser. For & fi nok arbeidskraft i sommerhalvéret vil de bruke
adgangen i arbeidsmiljoloven § 58 A til & gjore korttidsansettelser.

Noen av bedriftene peker pé at de har redusert sin faste bemanning og at det-
te reduserer deres evne til 4 ta kortvarige oppdrag. Eksempler pd dette er Mal
Consult og Oppland Entreprenor.

YIT er i dag dimensjonert for & vare 100 prosent selvgdende og fremholder
dette som den gnskede situasjonen. Men de nye permitteringsreglene gjor det for
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dyrt 4 veere dimensjonert pa denne maten dersom det kommer en ordrenedgang.
I 54 tilfelle vil bedriften redusere sin faste bemanning slik at de er dimensjonert
for 90 prosent og sa ty til innleie nir ordrene krever okt kapasitet.

For 4 oppsummere ser det ut til at hovedmenstret for regelendringen var & ha
en fast bemanning pa en viss storrelse og & bruke permitteringer og innleie for &
mete bunner og topper. Man har ogsé forut for endringen i permitteringsregel-
verket brukt oppsigelser dersom det har kommet langvarig konjunkturnedgang.
Ett eksempel er at bygge- og anleggsbransjen nedjusterte arbeidsstokken kraftig i
perioden 1985-1993 (Andersen 2004:144). N4 ser det ut til at mange av de
undersokte bedriftene planlegger svake redusert basisbemanning. Permitterings-
reglene gjor at man fortere vil ga til oppsigelser. Bare taktekkerbransjen ser det som
aktuelt & ha ansatte gdende pa «uproduktiv tid» i en viss periode. Alle andre svarer
at ndr dagpengeperioden tar slutt, er oppsigelser eneste alternativ dersom ikke be-
driften har arbeid til dem. Tidligere undersokelser av lengden pd permitterings-
forlpp (Frischsenteret 2001) viste at de fleste permitteringsforlep var kortere enn
26 uker. Bare 13 prosent av permitteringene oversteg 26 uker. Lengden pd per-
mitteringsforlop har det av tidsmessige drsaker ikke vart mulig & kartlegge i den-
ne rapporten. Likevel vil vi poengtere at lange permitteringsforlep i storst grad
ser ut til & forekomme i anleggsbransjen og i verkstedindustrien i var intervju-
undersokelse. I verkstedindustrien ser det ut til at mange bedrifter har bruke rulle-
rende permitteringer temmelig systematisk. Rullerende permitteringer betyr at hver
enkelt fir et kortere permitteringsforlgp. Derfor kan det tenkes at statistikken om
permitteringsforlop ikke nedvendigvis kan tas til innteke for at det ikke finnes
behov for lengre permitteringsperioder.

Selv om det er umulig & fastsld at bedriftens planer om redusert fast beman-
ning og okt bruk av innleie, korttidsansettelser og underleveranderer skyldes nye
permitteringsregler, ser det ut til at regelendringene har hatt en effekt. Noen jus-
teringer er allerede gjort og de har fort til en betydelig uro i bedriften samt satt i
gang tankeprosesser om hvordan man kan bemanne nér permitteringsordningen
ikke lenger anses som et like attraktivt virkemiddel.

Endret bruk av midlertidige ansettelser og
innleie/utleie?

Som vi har sett ovenfor, har de nye reglene skapt en betydelig uro i bedriftene rundt
hvorvidt de kan bare de okte kostnadene tilknyttet nye permitteringsregler. Fler-
tallet av de 16 bedriftene vi har undersgkt, sier de vil nedjustere sin faste beman-
ning i noen grad (ca. 5-20 %) og si bruke ulike former for innleie/utleie og mid-
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lertidige ansettelser for & ta topper og bunner. Samtlige bedrifter understreker at
dette ikke er en onsket utvikling og uttrykker stor bekymring for om de pé sikt
vil klare & skaffe kompetent arbeidskraft.

I dette avsnittet vil vi drefte de bemanningsmétene som bedriftene selv lofter
frem som alternativer til permittering. Hvilke konsekvenser kan de ulike alterna-
tivene fi for kompetansen i arbeidskraftmarkedet?

Innleie/utleie

Innleie og utleie mellom produksjonsbedrifter er den formen for innleie som inn-
til nd har vart absolutt mest benyttet i verkstedindustrien og i bransjene for tek-
niske installasjoner. Omfanget av innleie mellom produksjonsbedrifter er dérlig
dokumentert (Nergaard og Nicolaisen 2002:7). De undersgkte bedriftene frem-
holder denne formen for innleie som forstevalget blant alle alternativer nar det
gjelder 4 skaffe ekstra folk til & «ta topper». Serlig nar det gjelder bemanning som
skal jobbe pa innleiers arbeidsplass «skulder ved skulder» med den faste beman-
ningen. Denne formen for innleie sikrer kompetente arbeidstakere som kjenner
bransjen og har sma kulturforskjeller i forhold til den faste bemanningen. Bide
YIT, Aker Verdal og Rosenberg Verft er blant bedrifter som har denne erfaringen.
Rosenberg Verft har forekt innleie av utenlandsk arbeidskraft og erfarte at forskjeller
i sprak, kultur og kompetanse ble vanskelig & hindtere. Nar det gjelder utleie av
egen arbeidskraft til andre produksjonsbedrifter, mener ledelsen i bedriftene at dette
langt er 4 foretrekke fremfor permitteringer og oppsigelser selv om det ligger lite
fortjeneste i slik utleie. Dersom produksjonsbedriftene reduserer sin faste beman-
ning, vil det ofte bety at de innstiller seg pa et nivd pd bemanningen som er til-
passet relativt lav ordremengde. Bare pd den méten kan de unng store kostnader
tilknyttet permitteringer. Dersom mange bedrifter gjor dette, vil muligheten for
innleie mellom bedriftene reduseres og de kan i mindre grad ha denne formen for
innleie som «buffer» i forhold til topper og bunner i egen produksjon. YIT er blant
dem som peker pd at innleie fra andre bedrifter ikke vil veere tilstrekkelig dersom
de fir et storre behov for innleie enn det de har i dag.

Den andre formen for innleie er innleie fra byrder. Siden lovendringen i 2000,
da det generelle forbudet mot utleie av arbeidskraft ble fjernet og erstattet med
regler vedrerende innleie av arbeidskraft, startet flere byrder utleie innen yrker som
tidligere ikke var dpne for dem. Eksempler er bygg/anlegg og industri (Nergaard
og Nicolaisen 2002:5). En av de storste aktorene pa dette markedet, Adecco, leier
ut innen bygg og anlegg og tilbyr i hovedsak utenlandske arbeidstakere (polakker
og tyskere). Verkstedindustribedrifter sier som nevnt at de har forsgkt innleie av
utenlandske arbeidstakere i en viss grad, men at dette ikke er noen spesielt god
lesning grunnet forskjeller i sprak, kompetanse og kultur. Ogsa bedrifter i bran-
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sjene for tekniske installasjoner pipeker at de ser vansker med innleie av uten-
landske arbeidstakere. Det & levere feilfrie elektriske anlegg er vanskelig nok med
en fast bemanning som har ensartet utdannelse og sprik- og kulturbakgrunn.
Derfor er det ikke bare produktivitet som kan bli skadelidende ved stor grad av
innleie av denne typen, men ogsé sikkerhet.

Imidlertid er det slik at de undersekte bedriftene ogsd vil ha noen oppgaver
som det er lettere § sette innleide til enn andre.

Midlertidige ansatte - korttidsansettelser, prosjektansettelser

Som vi ser ovenfor, er det flere av bedriftene som planlegger bruk av korttids-
ansettelser og prosjektansettelser. I dagens lovverk er bruken av midlertidige ansatte
ganske restriktivt regulert, men lovbestemmelsen er ikke uten videre enkel 4 tolke.
Midlertidige ansettelser kan etter arbeidsmiljolovens bestemmelser blant annet
benyttes ved vikariater og «ndr arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller
seg fra det som ordinzrt utferes i bedriften» (aml § 58 A). «Bestemmelsen er ikke
til hinder for midlertidige ansettelser til & dekke arbeidskraftbehov som knytter
seg til sesongmessige svingninger i varehandelen, turistnzringen, naringsmiddel-
industrien og annen sesongpreget virksomhet [...] Det er ikke adgang til 4 anset-
te midlertidig for & avhjelpe generelle eller jevne variasjoner i ordretilgang eller
usikkerhet om eventuell fremtidig reduksjon i arbeidsmengde, omorganisering eller
lignende. Grensen mellom sesongvariasjoner pd den ene side og generelle varia-
sjoner pd den annen side kan vere vanskelig 4 trekke.»(Ot.prp. nr. 12, 2003—
2004:14) Hva som i de undersokte bedriftene gir adgang til midlertidige anset-
telser, kan ut fra dette resonnementet vere vanskelig & vurdere siden de fleste
bedriftenes varierende behov for bemanning bestemmes av en kombinasjon av
sesongsvingninger og varierende ordretilgang.

Imidlertid foreslds det i Ot.prp. nr. 12, 2003-2004 en generell adgang til 4 inngd
midlertidige ansettelser for til sammen tolv méneder over en periode pé tre ar for
en og samme arbeidstaker (Ot.prp. nr 12 2003-2004:17). Dette ble senere truk-
ket tilbake. Arbeidslivslovsutvalget foreslo senere en slik generell adgang, men
begrenset den til seks maneder. Dette forslaget er ennd ikke behandlet av regje-
ring og storting, men forventes 4 komme opp i lopet av viren 2005. En slik adgang
vil gjore det lovmessig mindre komplisert for bedriftene & benytte midlertidige
ansettelser.

I dag er bruken av midlertidige ansettelser i Norge blant de laveste i Europa.
Andelen midlertidige ansatte har gitt ned over tid i Norge. Likevel er ikke dette
en ubetydelig gruppe i det norske arbeidsmarkedet da én av ti arbeidstakere er
midlertidig ansatt. I et komperativt perspektiv har Norge en hoy overgangsrate
fra midlertidige ansatte til fast ansatte. For en ganske stor andel vil likevel perio-
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den som midlertidig ansatt vare langvarig, det vil si at perioden strekker seg over
to-tre ar. (Nergaard 2004:47)

Underleverandgrer
Flere av de undersokte bedriftene har allerede begynt & bruke underleveranderer
og vurderer & utvide dette.

Innen bygg og anlegg (Andersen 2004) har bruk av underleveranderer vert
vanlig lenge. Store byggefirmaer setter ut deler av jobber til underentreprenorer i
varierende grad. Ytterpunktene varierer mellom dem som bare setter ut tekniske
installasjoner til dem som bare har byggeledelse selv og setter ut alt annet. De fles-
te har imidlertid snekkere og forskalingssnekkere selv. Dersom hovedentrepreng-
ren pa en byggeplass trenger okt bemanning p& de deler av jobben de har egne
ansatte pd, er det imidlertid vanlig 4 leie inn enkeltpersoner pd timebasis.

Bedriftene innen bransjene for tekniske installasjoner papeker at det tidligere
var nesten umulig for utenlandske tilbydere 4 komme inn som underentreprene-
rer pd grunn av konsesjonslovgivning. N4 er dette deregulert i stor grad og man
forventer flere utenlandske aktarer.

I verkstedindustrien fant vi blant de undersgkte bedriftene flere eksempler pa
at de i nyere tid har satt ut arbeid til underleverandorer, ogsa i utlandet. En kom-
binasjon av markedsutvikling og nye permitteringsregler gjor at eksempelvis Flekke-
fjord Slipp & Maskinfabrikk vurderer & sette ut flere jobber utover skrogproduk-
sjonen, som allerede er satt ut til et gsteuropeisk land.

Oppsummering

Vi ser altsd at nye permitteringsregler har skapt en betydelig uro og konkrete end-
ringer blant bedriftene som tradisjonelt bruker permitteringer i lavsesong og/eller
ordretorke.

Okningen i arbeidsgivers lonnspliktperiode fra tre til ti dager ser ut til & ha gitt
storst utslag i forhold til korte permitteringer. Bruken av dette er trolig redusert
betydelig. Bedriftene har til dels allerede nedbemannet noe og planlegger ytterli-
gere nedskjeringer i arbeidsstokken for 4 unngé forheyede kostnader ved permit-
tering. En annen effekt av okt lonnspliktperiode er at bruken av rullerende
permitteringer er kraftig redusert. Dermed vil enkelte arbeidstakere fi lengre per-
mitteringsforlep, serlig i verkstedindustrien der rullerende permitteringer ser ut
til 4 ha vart mest utbredt.
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Reduksjonen i dagpengeperioden som skal iverksettes 1.1.2005 har skapt store
bekymringer hos bedrifter som ofte har lengre permitteringsforlep. Dersom per-
mitteringsperioden overstiger 26 uker, vil bedriftene i okende grad ty til oppsigelser.

Flere av de undersekte bedriftene sier de vil dimensjonere seg ned slik at de
bare er rustet til 4 hindtere gjennomsnittlig, eller litt mindre enn gjennomsnitt-
lig ordretilgang. For & ta topper planlegger de & bruke gkt grad av innleie og mid-
lertidige ansettelser.

Bedriftene er imidlertid svaert bekymret for hva endrede bemanningslesninger
vil gjore med kompetansen i bransjen. De frykter kompetanselekkasje fra to kan-
ter: Oppsagte vil i storre grad seke seg til andre bransjer enn det permitterte gjor
i dag og vere vanskelige & leie inn i gode tider. Arbeidstakere som ikke er perma-
nent i en bedrift, vil ogsd ha vanskeligere for & holde seg oppdatert pa sertifiserin-
ger og sikkerhetskurs (serlig aktuelt i verkstedindustrien og i bransjene for tek-
niske installasjoner). P4 den andre siden vil unge menneskers yrkesvalg bli pavirket
av hvilke utsikter de har til fast jobb. Bedriftene kan 3, og har til dels allerede fatt,
vansker med & skaffe motiverte og kvalifiserte lerlinger. Verkstedindustrien pape-
ker at de utdanner folk til arbeid i offshore og at svikt i rekrutteringen til verk-
stedindustrien vil forplante seg som et rekrutteringsproblem i offshoreindustrien.
Sporsmalet videre er hvorvidt det oppleringsarbeidet som i dag foregar i bedrifte-
ne, ogsd kan gjores pd noen arena utenfor bedriftene?

Bedriftene pdpeker videre at den mest vellykkede formen for 4 ta inn ekstra
mannskap er & leie inn fra andre produksjonsbedrifter. Denne formen for innleie
kan bli sterkt begrenset dersom et stort antall bedrifter i en bransje nedbemanner
slik at de er lavere dimensjonert i forhold til egne oppdrag. Det betyr at de til enhver
tid vil ha feerre 4 leie ut og at bufferen som har ligget i innleie/utleie mellom produk-
sjonsbedrifter, kan bli kraftig redusert.
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Kapittel 4 Permitteringer:
Hensikter og konsekvenser

I dette kapitlet vil vi kort drefte erfaringene som er gjort i de undersokte bedrif-
tene i lys av regjeringens hensikter. Videre vurderes det som ser ut til 4 bli bide
intenderte og uintenderte konsekvenser av endringene. Resonnementene baserer
seg pd erfaringer fra bedriftsundersgkelsen i denne rapporten.

Den overordnede hensikten med regelendringene er ut fra samfunnsgkonomis-
ke hensyn 4 bedre ressursbruken i samfunnet ved & hindre at arbeidskraft «lases
inne» i bransjer som ikke kan nyttegjore seg arbeidskraften pa jevn basis (Ot.prp.
nr. 12 (2003-2004)).

Endringene i permitteringsregelverket er koblet opp mot foresltte endringer
i regelverket for midlertidige ansettelser. Forslaget tilknyttet midlertidige anset-
telser ble trukket og videre overlatt til Arbeidslivslovsutvalget. Derfor vil vi i
hovedsak konsentrere oss om endringene i lov 6. mai 1988 om lennsplikt under
permittering.

Ressursbruken pa arbeidsmarkedet

Bedring av ressursbruken pé arbeidsmarkedet er et omfattende spersmél som ikke
kan behandles i sin fulle bredde her. Imidlertid kan vi bruke bedriftsundersokel-
sen til 4 antyde hvordan arbeidsmarkedet fungerer i bransjene vi har undersekt.
Vi vet at de permitterte i relativt liten grad greier & skaffe annet arbeid. Dersom
det er mulig, leier bedriften dem ut til andre bedrifter, men det er ofte begrenset
hvor mange av de overtallige de fir leid ut. Arsaken til at de permitterte i liten
grad greier 4 skaffe annet arbeid, er at det ofte er lavkonjunktur ogsé i de bedrif-
ter/bransjer de kompetansemessig kunne gétt inn i. Dersom en gkt arbeidsgiver-
periode forer til oppsigelse, stiller saken seg annerledes. En oppsagt har ikke len-
ger noe arbeid & g tilbake til og vil trolig anstrenge seg mer for 4 finne alternativt
arbeid enn en permittert som kan forvente 4 komme tilbake til jobb nér bedrif-
ten igjen har oppdrag. Hvis det er lavkonjunktur i hele bransjer samtidig, kan
resultatet ofte bli strukturledighet i bransjene. Strukturledighet innebzrer at det
er flere tilbydere enn ettersporrere av arbeidskraft i visse bransjer og at man fir en
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ledighetsproblematikk i disse bransjene selv om den totale ledigheten i samfun-
net ikke nedvendigvis er stor. I hvilken grad vil andre neringer klare & nyttegjore
seg denne overflodige arbeidskraften? Det er et spersmél det er komplisert & be-
svare, men to forhold vil vere avgjerende:

Klarer arbeidstakerne & omskolere seg til arbeid i nzringer som har mer stabilt
behov for arbeidskraft?

Finnes det arbeid i alternative neringer der overfledig arbeidskraft er bosatt?

P4 kort sikt er det ingen automatikk i at samfunnet ikke klarer & nyttegjore
seg eventuelt frigjort arbeidskraft. Mange vil ikke enkelt kunne bytte bransje av
kompetansemessige, eller geografiske arsaker. Vi vet at mange av bransjene som
benytter permitteringer, er lokalisert i distrikter der arbeidsmarkedet er begrenset.

P4 lengre sike vil trolig mange finne seg arbeid i andre bransjer. En slik utvik-
ling vil kunne vare uheldig for bransjene som opplever svingninger i bemannings-
behov. De vil f et kompetanseproblem nér det igjen kommer en hgykonjunktur.
@kt bruk av oppsigelser og midlertidige ansettelser oker neppe disse bransjenes
tiltrekningskraft pd den mest kompetente og motiverte delen av arbeidsstokken.

Omfanget av korte permitteringer

Da arbeidsgivers betalingsperiode ble gkt fra 3 til 10 dager si forventet lovgiver at
det ville bremse bruken av korte permitteringer (Ot.prp.nr.12, 2003-2004).

Selv om vi ikke kan generalisere tendensene fra vir bedriftsundersekelse til &
gjelde hele det norske arbeidsmarkedet, kan vi si at mange av de berorte bedrifte-
ne som bruker korte permitteringer, nd anser det 4 ha blitt for kostbart. Dette
gjelder serlig bygge- og anleggsbransjene og i noen grad bransjene for tekniske
installasjoner. Noen av bedriftene har allerede nedjustert sin faste bemanning for
4 redusere bruken av korte permitteringer. De undersokte bedriftene mener dette
har gdtt ut over evnen til 4 ta pa seg enkelte typer oppdrag, serlig de av kortvarig
karakter. Videre frykter de at det kan bli vanskelig & fi inn kompetente folk pa
midlertidig basis. Mange peker pa at «de beste folkene» er sa ettertraktet at de ikke
behgver & basere seg pd midlertidige ansettelser. Andersens (2004) studie av byg-
ge- og anleggsbransjen finner at sysselsetting og produktivitet henger sammen pa
folgende mate: Produktiviteten gker i perioder med lav bemanning og synker i
perioder med hey bemanning. Det skyldes to mekanismer. For det forste oker
produktiviteten ndr trussel om permitteringer og oppsigelser blir reell. For det andre
har vi en «konjunkturkompetansemekanisme» som gjor at man fir lav produkti-
vitet under hgykonjunkturer fordi bedriftene ikke klarer & kompensere for den ster-
ke reduksjonen i omfanget av faglert personell fra forrige nedgangsperiode.
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Per i dag ser det ikke ut til at vi stir ovenfor noen lavkonjunktur innen bygg og
anlegg. Derfor er det pd kort sikt liten grunn til & forvente dramatisk kompetan-
sesvikt.

Omfanget av rullerende permitteringer

Lovgiver forutsd at bruken av rullerende permitteringer ville bli redusert som folge
av regelendringene. Undersgkelsen av bedriftene viste at de som hadde brukt rul-
lerende permitteringer, hadde kuttet det helt ut fordi det ble ansett for dyrt. Det
er serlig verkstedindustrien som bergres av disse endringene siden de har brukt
rullerende permitteringer mest. Verkstedindustrien har av og til hatt store deler av
arbeidsstokken permittert i lengre perioder. Arbeidstakerne ser rullerende permit-
teringer som gunstig fordi den gkonomiske og psykiske belastningen ved 4 vare
permittert fordeles pa flere. I flere bedrifter si ogsd ledelsen positive effekter av
rullerende permitteringer fordi de hadde store deler av arbeidsstokken inne i perio-
der. Dette bidro til bedriftens evne til 4 beholde kompetanse bade fordi fa sluttet
og fordi man fikk oppgradert en storre andel av arbeidsstokken i henhold til oft-
shoresertifiseringer. Dermed var bedriften i stand til & vinne nye kontrakter som
fordret at de hadde tilgang pa tilstrekkelig med folk og anlegg pd kort varsel, se
eksempelvis beskrivelsen av Aker Verdal AS i kapittel 5.

Bruk av permitteringer der oppsigelse bgr brukes

Proposisjonen eksemplifiserer urettmessig omgaelse av oppsigelser som situasjoner
der bedrifter har langvarig overtallighet og bruker permitteringer for 4 unngs, eller
utsette oppsigelser. Videre pekes det pa at arbeidsgiver kan unngd 4 betale lgnn i
oppsigelsesperioden dersom den permitterte finner seg ny jobb i permitterings-
perioden (Ot.prp.nr.12, 2003-2004).

Var undersgkelse tyder pé at de nye reglene har gitt okt grad av oppsigelser av
to drsaker. Blant dem som bruker mange korte permitteringer (eksempelvis kul-
depermitteringer), synes det 4 vare en tendens til gkt nedbemanning, delvis fordi
utstrakt bruk av korte permitteringer betraktes som for kostbart.

Den utstrakte bruken av rullerende permitteringer i verkstedindustrien bidro
til ferre lange permitteringsforlep. Nér bruken av rullerende permitteringer er sterke
redusert, kan vi forvente at enkelte fir lengre permitteringsforlep. Dersom leng-
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den pi en permittering overstiger dagpengeperioden, vil bedriftene i vir under-
sokelse ga til oppsigelser.

Slik sett ser regelendringene ut til & virke i trdd med lovgivers hensikt. Opp-
sigelser vil i en viss utstrekning redusere bruken av permitteringer. Imidlertid ser
det ut til at de nye reglene ikke bare reduserer bruk av permitteringer der opp-
sigelser skulle vaert brukt pa grunn av langsvarig overtallighet. De gir ogsd opp-
sigelser i stedet for permitteringer av andre drsaker.

Konsekvenser av at permitteringer til dels
erstattes av midlertidige ansettelser

Det ser ut til at vi kan f en ekt bruk av midlertidige ansettelser selv om forslaget
til regelendring vedrerende midlertidige ansettelser ikke ble fulgt opp. Flere av
bedriftene planlegger 4 gke bruken av midlertidige ansettelser for 4 ta produksjons-
topper.

Konsekvensen av dette er bergrt i forrige kapittel. Bedriftene er svaert bekym-
ret for kompetansen/kvaliteten til den midlertidige arbeidskraften. Disse bransje-
ne har et opplegg for 4 fore lerlinger frem til fagbrev og driver kontinuerlig kurs-
ing av ansatte i form av sertifiseringer og sikkerhetskurs, men vil ha bade lavere
evne og vilje til & gjore samme kompetansearbeid for midlertidig ansatte. Spors-
maélet er om det er noen institusjoner, utleiebedrifter eller andre, som er i stand til
& sorge for at midlertidig ansatte har tilstrekkelig kompetanse for & lose de oppga-
vene bedriftene trenger dem til.

Oppsummering

Lovgivers overordnede hensikt med endringen av permitteringslonnsloven var &
styrke den totale samfunnsekonomien ved at man gjor storre deler av arbeidskraften
tilgjengelig for bransjer som kan anvende arbeidskraften pd mer jevn basis. Denne
hensikten ser ut til & bli oppnédd, men har enkelte alvorlige konsekvenser lovgiver
ikke forutsa. Blant konsekvensene er at bransjene vil fi problemer med & skaffe
kompetent bemanning i faser med heykonjunktur og dermed fi en nedgang i
produktivitet pd lengre sikt. P4 kort sikt kan vi fi strukturledighet dersom mange
av akterene i bransjene dimensjonerer seg ned. Strukturledighet er et langvarig
overskudd av en viss type arbeidskraft sett i forhold til ettersperselen av denne typen
arbeidskraft i arbeidsmarkedet. En distriktspreget bosetting blant ansatte i disse
bransjene kan komme til & forsterke strukturledighetseffekten.
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Kapittel 5 Presentasjon av case

I dette kapitlet presenterer vi casene som er en viktig del av datagrunnlaget for
denne rapporten. Regelendringene tilknyttet permittering har bare virket i kort
tid og det er derfor vanskelig 4 fange opp effekten av endringene i tilgjengelig
statistikk. @kningen i arbeidsgivers lonnspliktperiode fra tre til ti dager har bare
virket siden 1.1.2004, mens reduksjonen i dagpengeperioden fra 42 til 26 uker
ikke vil bli iverksatt for 1.1.2005. For & skape et bilde av betydningen av regel-
endringene valgte vi derfor 4 gjore en intervjuundersekelse med ledelse og tillits-
valgte i bedrifter som bruker permitteringer.

Sentrale sporsmélstema i intervjuene var:

* Hvordan er bedriftenes permitteringspraksis i dag?

* Vil bedriftene endre sin permitteringspraksis som folge av regelendringene? Hvis
ja: Hvilke konsekvenser har endringene for ekonomien og kompetansen i
bedriften? Og hvilke konsekvenser har endret praksis for de ansatte?

*  Vurderer bedriften alternativer til permittering? Hvilke alternativer ser man og
hvor fleksible anses disse & vare?

Casene er noe ulike strukturert. Det skyldes at det pd kort varsel ikke var enkelt &
f3 besvart alle sporsmél hos alle de intervjuede.
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Aker Kveerner Elektro AS

Produkt: Elektro, instrument og telekom innen olje- og gassbransjen
Beliggenhet: Hovedkontor pa Stord, med ledelse i Stavanger. Bedriften har kon-
tor i Midt-Norge, Bergen, Stord og Stavanger.

Antall ansatte: 1500

Omsetning: 1,4 milliarder 2003 (resultat 0)

Naeringsstruktur rundt AKEL

Aker Kvarner Elektro AS (heretter kalt AKEL) er en elektro-, instrument- og te-
lekombedrift (EIT) innen olje- og gassbransjen, som opererer i tre markeder: EIT
mot verft, EIT mot offshoreinstallasjonene og EIT mot olje- og gassanlegg pa land.
Arbeidsstokken bestdr hovedsakelig av ingenigrer og monterer innen EIT. Olje-
og gassbransjen preges av svingende aktivitet, spesielt innen EIT, som utferer
installasjonen i en kort sluttfase av prosjektene. Konjunktursvingningene i bedrif-
ten folger derfor i stor grad konjunkturene i verftsneringen, og er derfor sensitiv
til ettersporselsendringer Verftskrisen som begynte i 2003, og som varer mer eller
mindre ennd, skapte derfor store problemer for AKEL.

Permitteringspraksis i AKEL

Bedriften har mange oppdrag innenfor oljebransjen, og ordretilgangen avhenger
derfor mye av konjunkturene her. Permittering brukes alltid for & takle bunner i
ordretilgangen, mens toppene tas med innleie. Det er en prosjektrettet virksom-
het hvor de ansatte i store deler av tiden er ute pd prosjekter i Nordsjeen. Aktivi-
teten i AKEL er derfor spredt over et starre geografisk omrade.

Nér en ansatt forst jobber pa et prosjeke, er det pd heltid. Delvise permitterin-
ger brukes derfor ikke. Man permitterer nér det er tomt for oppdrag, og folk som
blir ledige etter endt prosjekt, gir da gjerne ut i permittering (sifremt det da ikke
er andre oppdrag tilgjengelig). I lopet av et gjennomsnittelig permitteringsdr er
mellom 1015 prosent av arbeidsstokken ute, snittlengden er pd dreyt en maned.
Det gjennomferes sjelden mer enn én permittering per ansatt. Ved lengre permit-
teringsperioder hare man benyttet rulleringer, da dette blir sett pad som den mest
rettferdige losningen. Operatorer og monterer gir ofte ut forst, mens funksjonz-
rer permitteres etter hvert. Man permitterer i storre grad p& bakgrunn av kompe-
tanse og tilgjengelighet av prosjekt enn pé bakgrunn av ansiennitet, men ansien-
nitetsprinsippet sldr ut nir man skal ta folk inn i igjen fra permittering.

Verftskrisen, som begynte i 2003, skapte store problemer for AKEL, og bedrif-
ten hadde darlige resultater fra mai 2003 frem til mars 2004. I denne perioden ble
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om lag 250 permittert. I lopet av mars 2004 tok ordresituasjonen seg opp igjen.
I tillegg til at markedssvikten skapte et behov for permitteringer, la man i bedrif-
ten samtidig opp til en prosess med kapasitetsjustering. Prosessen pdgr fortsatt.
Fra mai 2003 og frem til i dag har man derfor avviklet om lag 100 arbeidsplasser
uten oppsigelser. Det meste av nedbemanningen er kommet som resultat av naturlig
avgang, og at lerlinger ikke har fitt fast ansettelse etter endt leringstid/kontrake.

Effekter av nye regler for gkonomien i AKEL

Ifolge ledelsen i AKEL koster hver permittering 15-20 000 kroner. Dette er kost-
nader i forbindelse med ti dagers lonnsplikt og andre sosiale kostnader. Bedriften
gir pd avropskontrakter, det vil si en lopende kontrakt i forhold til faktiske leve-
ranser. Endring i utbetaling vil derfor medfere likedan endring i fremdriften. Dette
er timekontrakter som er relativt forutsigbare, men fortjenesten ved slike kontrakter
er ofte liten da man ikke fir noe serlig mer betalt enn det man faktisk jobber. Til
gjengjeld har de lav risiko. Problemet, gkonomisk sett, er at for hver dag av beta-
lingspliktperioden man har én i permittering, si tar det en ansatt én méined 4 tje-
ne tilbake denne kostnaden (skaffe nok fortjeneste for & dekke tidligere tap).
Konsekvensen av dette er at hvis man stir overfor nye permitteringer, vil det bli
for kostbart. Nedbemanning holdes frem som alternativ lgsning.

I det store og hele er ledelsen ved AKEL mindre bekymret for kortere dagpen-
geperioder enn gkningen i lonnsplikten til ti dager. Selv om man har hatt mann-
skap permittert opp til 42 uker, foretrekker bedriften tre dagers lonnsplikt og 26
uker dagpengeperiode fremfor ti dagers lonnsplikt og 42 ukers dagpengeperiode.
Som regel svinger markedene fort og permitteringsperiodene varer derfor ikke len-
ge. De fleste er derfor sjelden permittert s& lenge som 26 uker. Men det 4 ha flere
korte permitteringer blir for dyrt med de nye lennsplikesreglene.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Det regionale arbeidsmarkedet er relativt begrenset. Det tar form av ansamlinger
(nzringscluster) rundt de tre store verftene og hjernesteinsbedriftene — Stord,
Egersund og Verdal. Er det lavkonjunktur i AKEL, er det gjerne lavkonjunktur
andre steder. Muligheten for & finne annen fast jobb er liten enten man blir opp-
sagt eller gir ut i permittering. Dette gjor ogsi utleie av egne ansatte vanskelig i
slike perioder. 100 prosent av de permitterte kommer tilbake. Dessuten er per-
mitteringstiden ofte kort, og de ansatte vet at de kan komme tilbake, og at det
ligger kontrakter og venter p& dem. Ved lengre perioder har man benyttet rulle-
rende permitteringer, da dette blir vurdert til 4 vere den mest rettferdige losnin-
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gen. Dette vil ikke vare mulig fremover, fordi de nye reglene vil gjore dette for
dyrt.

Bedriften har tatt initiativ til samarbeid med Aetat om kompetansehevings-
tiltak og har hatt god erfaring med slike tiltak. Tidligere har man kurset folk for &
gjore dem mer allsidige, blant annet ved & gi verftspersonell offshoreopplering
(sikkerhet) slik at de kan jobbe i Nordsjeen. Dette har i stor grad bare hatt en
positiv effekt, og bidratt til & holde folk unna permittering/oppsigelser. Problemet
er at Aetat nd i storre grad prioriterer arbeidslese over permitterte.

Vurdering av alternativer til permitteringer

De nye reglene betyr at permittering ikke er et attraktivt virkemiddel lenger, og
ledelsen mener at de har endret holdning i forhold til hvordan de vurderer beman-
ningen i bedriften. Selv om bedriften har fitt en del kontrakter, vil det bli van-
skeligere for bedriften fremover, spesielt frem mot august 2005. Ideelt sett sd ville
man i denne situasjonen forst benyttet innleie for 4 ta topper, deretter permitte-
ring for 4 ta bunner, og sd innleie igjen, og pd den miten avpasse de store sesong-
svingningene bedriften ofte gjennomgar. I stedet ser man nd at fremover vil det
vere nedvendig 4 redusere arbeidsstokken, og derfor i storre grad benytte seg av
underleveranderer og innleid arbeidskraft. Den store forskjellen fra tidligere er at
ledelsen na tenker bemanningsreduksjoner nér det er mangel p& oppdrag og kon-
trakter fremfor permitteringer. Hittil er dette blitt gjennomfert ved naturlig av-
gang, men fremover vil ledelsen i storre grad matte tenke oppsigelser.

Bedriften har alltid forsgkt & benytte seg av muligheten til & leie ut ansatte ved
oppdragsmangel, og det har alltid vert det forste man forsgker for permitteringer.
Ofte klarer man 4 fi 5-10 prosent utleid. Dette har vert mulig gjennom samar-
beid med andre bedrifter og ikke minst gjennom samarbeid med fagorganisasjo-
nene. Hvis 250-300 ansatte md permitteres pd grunn av lavkonjunkturer, s er
det imidlertid ingen bedrifter som har tilsvarende kapasitetsmangel.

Den faste bemanningen har alltid vert stor, og i gode tider med topper har
man satset pa innleie og til en viss grad pa bruk av underleverandgrer. Dette vil
man fortsette med ogsé fremover, og ved eventuelle bemanningsreduksjoner ville
dette behovet bare oke. Bruken av underleverandorer begrenses i stor grad av av-
taler med fagorganisasjonen i bedriften om at tariffen skal gjelde ogsé ved bruk av
underleverandgrer. Derfor ser man mer og mer i retning av midlertidig ordninger
— enten gjennom innleie, eller til og med muligheten for midlertidige ansettelser.
Nar det gjelder innleie, har man tradisjonelt sett pa innlandsmarkedet, og begyn-
ner ofte lokalt. Men klarer ikke bedriften 4 skaffe riktig arbeidskraft hjemme s&
m4 man g til utlandet. Tidligere er det bruke til dels store mengder arbeidskraft
fra Danmark. Problemet er, ifelge ledelsen, at tvinges man i storre grad til & bruke
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innleid arbeidskraft fra utlandet eller bruke utenlandske underleverandorer sa flytter
man bare arbeidsplasser ut av landet, i stedet for 4 bidra til sysselsetting og verdi-
skaping nasjonalt.

Effekter av oppsigelser for kompetansen i virksomheten

Effekten av at flere ma sies opp, er at den faste bemanningen i virksomhetene
reduseres, og pd den mdten forsvinner ogsd kompetansen ut av bedriften. Tatt i
betraktning andelen faglerte og ingenigrer i bemanningen vil dette ha store kon-
sekvenser for kompetansen i bedriften.

Aker Verdal AS

Produkt: Stalunderstell til oljeplattformer (jackets)
Beliggenhet: Verdalen i Trondelag

Antall ansatte: 750

Omsetning: Cirka én milliard
Inntjeningsmargin: Atte—ni prosent

Permitteringer som fglge av markedssvingninger

Ved Aker Verdal vet man sjelden hva man har & gjere mer enn noen fi méneder
fremover. Ogsd for inngatte kontrakter kan kjent arbeidsomfang svinge. Verkste-
det har forpliktet seg til 4 levere rett kvalitet til avtalt tidspunkt og avtalt pris selv
om arbeidsomfanget oker. I enkelte perioder har verftet opplevd & ha langt mer
enn halve arbeidsstokken permittert, mens de i travle tider har fordoblet antall
ansatte ved hjelp av innleie. For 4 illustrere uforutsigbarheten og de store sving-
ningene sier ledelsen: «For ett r siden hadde vi ti prosent av budsjettet inne for
2004. En maned senere hadde vi 110 prosent inne.»

Aker Verdal har brukt permitteringer jevnt siden slutten av 1970-tallet for &
mote svingningene. Permitteringsperiodene kan vere langvarige, men flere gan-
ger har man klart & unngd svert langvarige permitteringer fordi den enkelte har
benyttet rullerende permitteringer. Partene har jevnlig inngatt avtaler som regu-
lerer bruken av permitteringer generelt og rullerende permitteringer spesielt (se blant
annet Protokoll nr. 14-2002, Aker Verdal).

Ut fra ndvarende markedssituasjon vil det kunne bli behov for permitteringer
i tiden fremover, sannsynligvis utover de neste seks méneder.
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Effekter av nye permitteringsregler for gkonomien i Aker Verdal
Dersom 400 mann skal permitteres, koster det nd bedriften fire millioner mer enn
det har gjort tidligere fordi arbeidsgivers betalingsperiode har gkt fra tre til ti da-
ger. Den kostnadsekningen gjor at de ikke lenger vil bruke rullerende permitte-
ringer. Partene ved verftet ser tapet av rullerende permitteringer som svart alvor-
lig. Alvorlig bade for de ansatte og for skonomien og kompetansen i verftet.
Dkonomi og kompetanse henger nart sammen ved Aker Verdal. Ved dette verf-
tet har man jobbet systematisk for & gjore sine ansatte flerfaglige /flerferdige. Det
vil si at en og samme ansatte kan gd inn i flere ledd i arbeidsprosessen ved verftet.
Denne flerferdigheten eker fleksibiliteten i arbeidsstokken og reduserer behovet
for permittering. P& grunn av flerfaglichet og rullerende permitteringer har Aker
Verdal i stor grad maktet 4 fordele byrden ved & vare permittert ut pé flere ansat-
te. Flerfagligheten har ogsd en gkonomisk gevinst for bedriften. Produktiviteten
er hoy siden de ansatte er kunnskapsrike og selv tar ansvar for flere aspekter av
produksjonen. I 1987 bygde Aker Verdal et stdlunderstell pa over 18 000 tonn pa
cirka 18 millioner timer, hvorav om lag 50 prosent var prefabrikasjon fra Det fjer-
ne osten. I 2003 bygde Aker Verdal et tilsvarende stdlunderstell pa 17 500 tonn
pa ni millioner timer og gjorde alt selv. Tillitsvalgte mener mye av effektiviserin-
gen skyldes flerfagligheten og motivasjonen i arbeidsstokken ved Aker Verdal. Det
forspranget konkurrenter i lavkostland har i anbudskonkurranser pa grunn av sine
lave lonnskostnader, mener Aker Verdal de klarer & balansere ved hjelp av hoy
produktivitet. Hvordan virker s& endringene i permitteringsregelverket inn pa
praksisen i dette verftet? Ledelsen sier det er uaktuelt & fortsette med rullerende
permitteringer med ti dagers betalingsperiode for arbeidsgiver. For de ansatte be-
tyr det at ulempen ved & vere permittert ikke deles pa flere pd samme mdte som
tidligere. Enkelte vil fi lengre permitteringsperioder. For bedriften betyr det at de
star i fare for & miste sin heye produktivitet. Effekten av at man bdde ma kutte ut
rullerende permitteringer og at dagpengeperioden slutter etter 26 uker, vil bety at
bedriften gir til oppsigelser dersom det er lite & gjore. Ved oppsigelser er det store
sjanser for 4 miste mange ansatte siden disse vil forsoke & finne annet arbeid. Mye
av verftets konkurransefortrinn ligger i hoy produktivitet. Hoy produktivitet for-
drer et tilstrekkelig antall rutinerte og flerfaglige ansatte.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Effekten for de ansatte er allerede berort i avsnittet ovenfor, men utdypes her. Aker
Verdal har en arbeidsstokk med hoy gjennomsnittsalder, lang ansiennitet og lav
turnover. Nér rullerende permitteringer utgdr, betyr det at de som forst blir per-
mitterte, kan forvente at denne perioden kan bli lang. I de tilfeller man har hatt
ordretorke ved Aker Verdal, har permitteringsperiodene av og til oversteget bade
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26 og 42 uker. Ved drsskiftet blir permitteringsperioden 26 uker og ledelsen ved
verftet sier oppsigelser er eneste realistiske alternativ dersom en ansatt gir permit-
tert utover dagpengeperioden. Ledelsen sier de vil vurdere 4 gé til en «betinget
oppsigelse» som innebearer at folk sies opp under betingelse av at man ikke fir en
endring i regelverket ved nyttdr. Dersom dagpengeperioden likevel besluttes & bli
lengre enn 26 uker, og/eller arbeidsgivers betalingsperiode reduseres, vil ikke be-
hovet for oppsigelser vere s stort.

Tillitsvalgte ved Aker Verdal forteller at ansatte har taklet & g& permitterte bade
okonomisk og i forhold til trivsel fordi periodene ikke har vert sa lange. Mange
har forsekt & skaffe annet arbeid i lopet av permitteringsperioden og en del av
dem har klart det. Tillitsvalgte frykter at oppsagte vil forsvinne fra Aker Verdal og
gd inn i andre yrker pd permanent basis. For eldre arbeidstakere som har lang fartstid
innen offshore, vil det sannsynligvis vere vanskelig & omskolere seg. For en del av
disse kan oppsigelser resultere i uforetrygd og fortidspensjon.

N3 opplever Aker Verdal & vare en attraktiv arbeidsgiver. De har mange soke-
re til bade lerlingplasser og andre utlysninger.

Béde ledelsen og tillitsvalgte peker pa at innleide ikke har det samme «hjertet
for bedriften». Innleide verken kan eller vil ta s& mye ansvar for produksjonen som
de fast ansatte gjor. Dermed ser man for seg at okt grad av innleie vil fore til mer
gammeldags ledelse av produksjonen med detaljstyring og kommandering.

Vurdering av alternativ til permitteringer

Som alternativ til permitteringer finnes bare oppsigelser og innleie nir behovet
for bemanning svinger. I teksten ovenfor har partene beskrevet at oppsigelser vil
redusere den hoye graden av flerfaglighet og evnen til & ta ansvar og dermed ogsa
produktiviteten i verftet. Innleie har samme effekt. Det er umulig & drive samme
type kontinuerlig oppleringsarbeid pi en midlertidig arbeidsstokk som gir inn og
ut av bedriften og aldri vet hvor lenge de skal vare der. Likevel holdes innleie opp
som eneste alternativ da partene ved verftet er enige om at det er en gkonomisk
umulighet 4 beholde ansatte nar det ikke er arbeid til dem. For det meste har Aker
Verdal brukt innleie av lokale folk fra utleiebedrifter og fra andre verft som har hatt
lite & gjore. Dersom andelen innleide skal pke, md de sannsynligvis bruke uten-

landsk arbeidskraft.

Effekter av ny bemanningspraksis for evnen til & vinne og

a lgse oppdrag

Ledelsen ved verftet ser morkt pa at oppleringsarbeidet ved verftet blir forringet
ved okt bruk av oppsigelser og innleie. Likevel mener de det er mulig & drive med
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en gkt bruk av midlertidige ansatte. Man ma regne med darligere HMS, flere skader
og lavere produktivitet.

Tillitsvalgte peker pd at det finnes en kritisk storrelse for hvor fi egne ansatte
verftet kan ha for 4 kunne vinne anbud pé den typen oppdrag de har i dag. Aker
Verdal har ingen norske konkurrenter pa produksjon av stalunderstell. De trenger
4 produsere tre stdlunderstell i &ret for & opprettholde produksjonen. Man mé ha
tilstrekkelig anlegg og folk for & kunne levere serigse anbud pa disse jobbene. «Enten
s har man det, eller s har man det ikke. S& enkelt er det.» (Aamdal, hovedstillits-
valgt Aker Verdal) Tillitsvalgte mener verftet er nar den kritiske storrelsen med
sine 750 ansatte.

Carillion Rail Norge AS

Produkt: Jernbaneentreprenortjenester
Beliggenhet: Lillestrom, med administrasjonskontor pd Jevnaker
Antall ansatte: 40

Naeringsstruktur rundt Carillion

Carillion Rail Norge AS (Carillion) er en av Norges storste private jernbaneentre-
prengrer, og er datterselskap av britiske Carillion Transport. Carillion driver ved-
likeholds- og nybyggingsarbeider for offentlige og private sporeiere. Tidligere gikk
det under navnet Norwegian Rail System NRS AS. Det er flere jernbaneentrepre-
nerselskaper i Norge, og Carillion konkurrerer med bdde offentlige og private
aktorer. Den klart mest dominerende er det statlige JBV Baneservice. Man har vert
gjennom en nedgangstid i jernbanemarkedet de siste drene, og markedsutsiktene
fremover er fortsatt usikre. Det forventes fi anbudsforespersler, og det er pa ved-
likeholdssiden man nedprioriterer, spesielt fra Jernbaneverkets side.

Permitteringspraksis i Carillion

Bygging av spor og kontaktledning for Jernbaneverket og andre kunder innenfor
jernbaneomradet er en sesongpreget virksomhet med meget liten aktivitet i vin-
terperioden. Midtvinters er det vanskelig & skaffe oppdrag, s fremt man ikke kan
jobbe med tunnelarbeider. Da kan man arbeide &ret rundt. Under normale om-
stendigheter har Carillion derfor en lengre periode om vinteren der utepersonalet
md permitteres. Denne permitteringsperioden varer gjerne fra juletider og ut i mars
méned. I 2003 permitterte bedriften om lag 40 personer i denne perioden. Nor-
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malt betyr dette én periode for de permitterte, men som gir over en relativt lang
periode, mellom to—fire maneder. Da permitteres alle arbeidere og lagbaser det ikke
er behov for. I permitteringsprosessen benyttes en blanding av kompetanse og
ansiennitet der det legges vekt pd ansiennitet og de krav til kompetanse som stil-
les av prosjektene. Dette betyr gjerne at de med liten fagkompetanse gér forst.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte
Tillitsvalgt fremhever at det ofte er de med minst kompetanse som gér forst, og
som ogsd sliter mest med 4 finne seg annet arbeid. Ved bruk av permitteringer vil
de fleste komme tilbake til bedriften, men de nye reglene kan bety at bedriften i
storre grad benytter seg av oppsigelser, noe man allerede har gjort ved at 18 bane-
arbeidere med liten formell kompetanse ble oppsagt. Ledelsen peker pd at for staten
er nettoeffekten lik null, da det fremdeles ma utbetales arbeidsledighetstrygd til
disse personene. I tillegg vil endringene fore til at bedriften i storre grad ma bruke
sesong- og prosjektansatte, eller innleid personale. Dette er en stor ulempe for de
ansatte, som mister en del fordeler som fast ansatt, slik som tjenestepensjon.
Arbeidsmarkedet i regionen er stort, noe som tilsier at man har gode mulighe-
ter for 4 finne seg arbeid bade ved eventuelle permitteringer eller ved oppsigelser.
De som arbeider i nzrheten av Oslo, har kanskje bedre muligheter for 4 skaffe annet
arbeid, men samtidig har bedriften en type kompetanse som ikke ngdvendigvis
er ettertraktet hos andre bedrifter. Mange har som nevnt ogsé liten formell kom-
petanse, noe som forverrer deres situasjon i arbeidsmarkedet.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Overgangen fra tre til ti dager for arbeidsgivers betalingsperiode har ikke endret
bedriftens permitteringspraksis s& langt, fordi den har ikke gkonomi til & lenne
personale som ikke er i inntektsgivende arbeid. Man har derfor ikke sett det som
nedvendig & endre antallet og lengden pé de permitteringene som gjennomferes.
Potensielle endringer som vil komme i maksimal permitteringstid (dagpengeperi-
oden), med en reduksjon fra 42 til 26 uker, vil imidlertid kunne endre dette. Al-
lerede nd er 18 fast ansatte oppsagt fordi man frykter folgene av endringen i mak-
simal permitteringstid. Oppsigelsene fant sted i september 2004. Denne endringen
forer til at bedriften nd i storre grad mé bruke sesong- og prosjektansatte, eller
innleid personale.

Ledelsen mener at bemanningen ikke er stor nok til 4 hdndtere normal ordre-
tilgang, og at man fremover derfor i sterre grad ma benytte seg av innleid arbeids-
kraft. I dillegg vurderer de gkt bruk av midlertidige ansettelser og underentrepre-
norer.
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Effekter av oppsigelser for kompetansen i virksomheten

De oppsagte er banearbeidere med liten formell kompetanse og derfor si har ikke
oppsigelsene endret den formelle kompetansen i bedriften. Men samtidig opere-
rer bedriften i en spesiell bransje som gjor at de ved oppsigelser mister en god del
uformell kunnskap og kompetanse som ikke ngdvendigvis kan hentes utenfra.

Draka Norge

Produkt: Kabler (ikke hoyspent)

Beliggenhet: Hovedkontor i Drammen, fabrikker i Drammen og Arnes, logistikk-
senter i Hokksund

Antall ansatte: 385 personer

Omsetning: 725 millioner kroner

Naeringsstruktur rundt Draka Norge

Draka Norge (heretter kalt Draka) er en del av det nederlandske selskapet Draka
Holding. Dette er Europas tredje storste kabelprodusent. Draka i Norge har to
produksjonsenheter og et distribusjons- og logistikksenter. Selskapet er organisert
i tre markedsmessige forretningsenheter; marine og offshorekabler, Comteq, og
hjemmemarked. Om lag 50 prosent av Drakas produksjon gir til eksport. Bedrif-
ten sysselsetter alt fra vanlige industriarbeidere til ingenigrer. Industriarbeiderne
utgjor om lag to tredjedeler av arbeidsstokken, og av disse er 50 prosent faglerte
og 50 prosent ufaglerte.

Permitteringspraksis i Draka
Draka benytter seg av permitteringer i forbindelse med generell ordresvikt. Kon-
junkturene i markedet bestemmer i stor grad aktiviteten. Akkurat nd er man inne
i en belgedal. I 2003 hadde Draka tre mann ute pé fulle permitteringer i om lag
seks maneder. Under normale forhold benyttes rullerende permitteringer, og da
sjelden av mer enn én méneds varighet per permittert. Permitteringer blant funk-
sjonzrer finner sted pd bakgrunn av kompetanse, mens det for de ansatte i pro-
duksjonen ofte gir pa ansiennitet i kombinasjon med kompetanse. Hvis man av
en eller annen grunn fritas nir man star for tur, sd tas man ut i permittering igjen
ved neste korsvei.

Hittil har det ikke veert store endringer som kan direkte knyttes til endringer
i permitteringsregelverket, men man ser helt klart at det fremover kan vare van-
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skelig 4 fi til rulleringer nettopp pa grunn av at regelendringene fra tre til ti lonns-
pliktsdager. Disse endringene har gjort rullerende permitteringer vanskelige og
kostbare. Man vil derfor fremover forseke & unnga dette. Bedriften vurderer i storre
grad oppsigelser i perioder hvor man ellers ville ga til permitteringer. Fagorganisa-
sjonen i bedriften kjempet hardt for 4 fa til rullerende permitteringer da de forst
ble innfert, ikke minst for det blir sett pd som den mest solidariske méten & per-
mittere pd. Og etter at man fikk det etablert som ordning, s ogsa ledelsen nytten
ved det. N& frykeer tillitsvalgt at rulleringsmuligheten er lagt helt ded.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Arbeidsmarkedet i regionen er relativt godt, s i utgangspunktet er det mulig &
finne annet arbeid ved eventuelle permitteringer. Men tatt i betraktning at de fleste
ikke er ute i permittering over lengre tid, sd er det svert fi som velger & jobbe
midlertidig eller eventuelt finne seg nye jobber under permitteringsperioden. En
grunn til dette er nok at det er vanskeligere & skaffe seg midlertidige jobber som
er tilpasset den enkeltes permitteringsperiode. Et annet viktig moment er at det
er en god del eldre arbeidstakere i bedriften, og disse har storre problemer i arbeids-
markedet, bade under permittering, men ogsé etter eventuelle oppsigelser. Videre
er kompetansen i bedriften ikke lett overforbar til andre nzringer, noe som gjor
de ansatte mindre attraktive hos andre bedrifter. Man har forsokt & kompensere
for disse problemene ved & utveksle mannskaper mellom enheter internt i bedrif-
ten, og dette har i noen grad redusert antallet permitteringer og nedbemannin-
ger. | tillegg har bedriften bistitt mange av de oppsagte med & fi seg jobb. Sam-
arbeidet med Aetat, andre bedrifter og de oppsagte har gitt losninger. Men disse
tiltakene har ikke vart nok til & hindre permitteringer og oppsigelser.

P4 grunn av forholdene nevnt ovenfor fir bedriften som oftest tilbake den
kompetansen som gér ut i permittering. Til og med etter den siste oppsigelses-
runden var det mulig & hente inn igjen kompetanse man hadde mistet. Bedriften
tok kontakt med tidligere ansatte hvor de ble spurt om de var interessert i 4 kom-
me tilbake — og fikk positivt svar fra samtlige. Men man hadde bare mulighet til &
ta inn igjen tolv pa faste ansettelser.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Draka har redusert antall ansatte og er fremdeles i en nedbemanningsprosess. Denne
prosessen ble startet allerede for to ar siden. I lopet av de to siste dra har i over-
kant av 100 ansatte blitt sagt opp, og tre ganger s& mange hvis man ser det over et
tredrsperspektiv. Man har i prosessen benyttet oppsigelser, men ogsd sluttpakker
for & fa folk til 4 si opp frivillig, innfort tilsettingsstopp, og oppmuntret mange til
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4 gd av med avtalefestet pensjon. Bemanningen, slik den ser ut i dag, er stor nok
i forhold til ordreinntaket, men det er knyttet noe usikkerhet til i hvilken grad
ytterligere nedbemanninger vil bli aktuelt. Man gnsker derfor & forsoke & oke flek-
sibiliteten i arbeidsstokken, blant annet gjennom mer bruk av midlertidige
ansettelser. Tidligere er bare midlertidige vikarer benyttet ved sykdom. Men bruk
av midlertidige ansatte og vikarer er ogsd et kostbart virkemiddel, ikke minst i
forhold til opplearing. Bedriften har alltid benyttet innleid arbeidskraft for & ta
topper, og dette vil man fortsette med. Tillitsvalgte hevder at det hos ledelsen er
en okt fokusering pa bruk av innleie. Tidligere var midlertidige ansettelser og inn-
leie noe som ble brukt i tilknytning til sykefraver og mangel pd kompetanse internt
i bedriften, men nd leier man inn kompetanse som tidligere fantes i bedriften, men
som er forsvunnet ut ved nedbemanning.

Flekkefjord Elektro AS - Flekkefjord

Produkt: Landbaserte og skips-/offshorerelaterte elektrotjenester
Beliggenhet: Flekkefjord kommune/by

Antall ansatte: 45

Omsetning: 40 millioner kroner

Naeringsstruktur rundt Flekkefjord Elektro

Neringsstrukturen i Flekkefjord er i stor grad bygd opp rundt de to store skips-
verftene Simek A/S og Flekkfjord Slipp (se egen beskrivelse). Verftene bidrar til
sysselsettingen ved 4 ha egne ansatte og ved at de er viktige kjopere av tjenester
og produkter fra andre naringer og leveranderer i regionen. Konjunktursvingnin-
gene i regionen folger i stor grad konjunkturene i verftsneringen, og er derfor
sensitiv til endringer i ettersporselen etter skip og i oljepris. Tatt i betraktning
samspillet mellom de lokale neringene og den maritime og offshorerelater-
te virksomheten i regionen, s er ogsé elektronringen folsom overfor svingnin-
gene i internasjonale konjunkturer.

Den lokale avhengigheten av konjunkturene i verftsindustrien illustreres godt
giennom bedriften Flekkefjord Elektro. Flekkefjord Elektro tilbyr forskjellige typer
elektrotjenester i tilknytning til skipsinstallasjoner, i tillegg til mer tradisjonelle
landbaserte produkter og tjenester innen sterk- og svakstrem, telefoni og datanett-
verk. Dette bidrar til at bedriften har flere ben (markeder) 4 st p&, og p& den méten
i noen grad sprer risiko. Samtidig er mye av industriaktiviteten i regionen knyt-
tet opp mot verftsindustrien, og makrogkonomiske svingninger fir som nevnt store
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konsekvenser for lokalmiljeet. Dermed svekkes ogsd den ordinare landbaserte
installasjonsvirksomheten.

Permitteringspraksis i Flekkefjord Elektro

Tradisjonelt har bruken av permitteringer i Flekkefjord Elektro vart avhengig av
hvilke typer oppdrag man til enhver tid har tatt pd seg. De ansattes kompetanse
har derfor vert bestemmende for hvem som gir ut i permittering. Hvis ordretil-
gangen fra skip/offshore faller, si permitteres ansatte i denne avdelingen forst, og
er det lavkonjunktur i den landbaserte delen, s3 er det disse som forsvinner. I are-
ne for 2003 ble virkemidlet bare i liten grad benyttet, og stort sett bare i tilknyt-
ning til huller i ordretilgangen. Rullerende permitteringer er aldri blitt benyttet,
og man har sjelden gjennomfoert flere enn én permitteringsperiode per ansatt.
Innenfor disse rammene, og innenfor de to avdelingene i bedriften, si har man
forsekt si godt det lar seg gjore 4 benytte ansiennitetsprinsippet.

Som i resten av lokalsamfunnet sa fikk ogsd Flekkfjord Elektro fole konsekven-
sene av verftskrisen som kom i 2003, med pifolgende ordretorke. I november 2003
fikk derfor om lag 30 av 45 ansatte varsel om permittering, og senere pa viren
2004 ble om lag 20 av disse tatt ut i permittering. Varslet gikk tidlig ut fordi det
var usikkerhet rundt hvilke endringer som ville komme i regelverket, spesielt i
tilknytning til avkortet dagpengeperiode fra 42 til 26 uker, og endringene i lonns-
plikten fra tre il ti dager. Delvise permitteringer ble gjennomfort blant ansatte i
administrasjonen, mens man i produksjonen gikk til fulle permitteringer. Noen
ble permittert maksimalt i 42 uker, mens andre igjen bare for to-tre uker. En del
ble tatt inn igjen i perioden pd smédprosjekter, men da ikke over fire uker for &
unngd nye runder med lennsplikt.

Effekter av nye regler for skonomien i Flekkefjord Elektro
I utgangspunktet sier bedriften at man ikke ensker at reglene skal styre dens virk-
somhet, sd det planlegges ikke i forhold til reglene og eventuelle endringer her.
Men i tider hvor man meter motgang, som pd hesten 2003 og utover i 2004, s&
har regelverket hatt mye 4 si for hvordan strategien legges opp. Usikkerhet rundt
hvilke rammer man har 4 forholde seg til, skaper vansker for planleggingen av
bemanning og produksjon. Selv om de fleste som ble permittert nd er tilbake i
jobb, sa er det fortsatt en del usikkerhet knyttet til fremtiden bade p& oppdragssi-
den og i tilknytning til reglene.

Kostnadene forbundet med regelendringene er vanskelig & ansld, da man tid-
ligere bare unntaksvis har benyttet permitteringer, og fordi den siste store permit-
teringsrunden ble satt i verk i forkant av regelendringene. Utvidelsen fra tre til ti
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dager gir en ekstrakostnad for bedriften pd nermere 15 000 kroner per person
som blir permittert. I et tenke tilfelle hvor alle 45 permitteres, utgjor dette en ekstra
kostnad pd i overkant av 500 000 kroner. I et best-case-scenario hvor bedriften i
snitt md permittere fire personer i aret, vil dette gi en ekstra kostnad pa cirka 50—
60 000 kroner. Men som det blir sagt, er problemet med disse kostnadene, uansett
hvor store de er, at de kommer ndr du minst trenger det. I perioder med permit-
teringer er inntjeningen lav (som regel underskudd), og da fir man denne utgif-
ten pd toppen. Ved en mulig fremtidig endring i dagpengeperioden fra 42 til 26
uker vil man nok gé til oppsigelser i langt storre grad enn for. Da vil de indirekte
kostnadene vare viktige ved at man mister personell/kompetanse, og man kan fa
ytterligere kostnader ved eventuelle nye ansettelsesprosesser for & kompensere for
dette tapet senere.

Hvis reglene med ti dagers lonnsplikt bestir og dagpengeperioden reduseres
til 26 uker, vil man nok bli mer restriktiv med hensyn til ansettelser, og vil velge
4 holde en lav bemanning. Under de nye reglene er kostnadene ved & gi til per-
mitteringer for hoye og man blir mindre fleksibel. Dette betyr at bedriften i stor-
re grad md se pd alternativer til permittering.

Effekter av nye regler for de ansatte

Neringsstrukturen i Flekkefjord-omradet barer i noen grad preg av & vere et
nazringscluster, og dette har ogsd konsekvenser for arbeidsmarkedet i regionen.
Bedriftene er i stor grad like, og er knyttet til hverandre i cluster hvor verftene
utgjor det samlende element. Som nevnt sd betyr dette at sysselsettingsnedgang
blant verftene ofte vil gi nedgang i sysselsettingen i de andre nzringene. Dette
betyr at det i nedgangsperioder er liten mobilitet i arbeidskraften i regionen, og
mange forblir inaktive mens de er permittert. De fleste permitterte kommer tilba-
ke til bedriften etter endt permitteringsperiode.

Under den siste permitteringsrunden fant noen ansatte seg midlertidige job-
ber (men mest kortidsoppdrag), mens mange ble tatt inn igjen pa kortere opp-
drag i bedriften. Da jobbet de aldri mer enn fire uker. Noen av disse igjen kom
etter hvert tilbake i normalt arbeid ved at de ble leid ut til offshorevirksomhet.
Men de siste permitteringene ble forst opphevet pd sommeren 2004.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Endringene i regelverket kom samtidig med nedadgiende konjunkturer, noe som
har bidratt til & endre bemanningspraksis i bedriften. Fra ledelsens side hevdes det
at endringene har bidratt til at man nd tenker annerledes i forhold til ansettelser
og bemanning. Skepsisen er blitt storre i forhold til nye ansettelser, og man vur-
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derer i vesentlig grad andre alternativer enn permitteringer. Men det fremheves at
en slik utvikling ikke er gnskelig, da dette skaper problemer i tilknytning til &
beholde kompetansen internt, og fordi man generelt ikke «onsker & sette folk pa
gatar.

Den faste bemanningen er na relativt lav i forhold til hva den burde vare ved
normal ordretilgang. Dette gjor planlegging vanskelig, spesielt ndr man har pro-
sjekter hvor det er dodtid (fra sju til 14 dager) ved forsinkelser i prosjektfremdrift,
og forskyvninger i prosjekt ved at underleveranderer ikke leverer i tide. Dette har
bidratt til at det i okende grad tas inn innleid arbeidskraft.

Midlertidige ansettelser blir ogsd vurdert som en mulighet, men reglene begren-
ser bruken. Bedriften har fitt en del foresporsler fra folk som ensker jobb i bedrif-
ten, og som er villig til 4 ta pd seg midlertidige oppgaver, men m4 bare avsla pa
grunn av reglene pa dette omridet. Problemet er at man bare kan ta inn midlerti-
dig den type arbeidskraft som ikke utgjor kjernekompetanse i bedriften, og dette
betyr at den kompetansen det er mest bruk for til & ta topper, ma ansettes fast eller
leies inn.

Bade ledelse og tillitsvalgt tror at man fremover ogsé vil se okt bruk av under-
leveranderer, og tillitsvalgt frykter at dette betyr okt bruk av utenlandsk og da
spesielt polsk arbeidskraft.

Selv om terskelen for & si opp folk er blitt lavere etter regelendringene, er det
vanskelig & spa i hvilken grad man vil benytte oppsigelser fremover. Dette avhen-
ger i stor grad av oppdragsinntaket i bedriften. Bedriften har ansatt to personer i
2004, men da bare som erstatning for to som sluttet. I tillegg er det onskelig frem-
over 4 satse mer pd offshore og industrivirksomhet, og man kan derfor heller ikke
se bort fra at det kan komme bemanningsgkninger her. Men kommer det lengre
perioder med ordreterke, noe som jo var tilfelle pa slutten av 2003, kommer man
na til & si opp ansatte fremfor 4 gi til permitteringer.

Kompetanse i bedriften ved regelendringer og gkt bruk av
oppsigelser og korttidsansettelser

Flekkefjord Elektros aktivitet er i stor grad basert pd arbeidsintensive operasjoner
pa skip, og selv om man derfor ogsa tidligere har benyttet seg av innleid arbeids-
kraft for & ta toppene, s& stiller dette uansett krav til en god «stamme» i forhold til
bemanning i bedriften. Som nevnt ovenfor, er bemanningen né lavere enn
onskelig, og man er tilbakeholden med 4 ansette flere. Permitteringsmuligheten
har tidligere gjort det mulig & ta folk inn pa kortere oppdrag slik at de kan holde
kontakten med bedriften, og dermed ogsa lettere fases inn ndr ordretilgangen tar
seg opp. Oppsigelser derimot vil bare bidra til & redusere kompetansen i bedriften
ytterligere, og den ville vere vanskelig & 3 igjen. Selv om det er et relativt snevert
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arbeidsmarked i regionen, si gar det en grense for hvor lenge kompetent arbeids-
kraft forblir uvirksom.

Samtidig har man i noen grad fitt vridd kompetansen i bedriften fra skip til
offshore gjennom kursing av de ansatte. Da man i fjor hest visste at det trolig ville
bli vanskelig fremover, sd kurset man en del ansatte i stedet for & permittere dem
i et forsek pa 4 omstille til andre omrider. Man gnsket & bli mer fleksibel i forhold
til hvilke oppdrag man kunne ta pa seg, og etablere en mulighet for & konvertere
arbeidsstokken i forhold til type ordre. Men dette har kostet penger for bedriften
og faren ved fortsatt ordretorke er at ogsd denne kompetansen forsvinner. Man
har forsgkt & kompensere for disse utgiftene ved 4 soke om midler fra Aetat til
omstilling, men endringene er ikke blitt vurdert som gjennomgripende nok til &
motta omstillingsstette fra Aetat.

Fremover:

Skepsisen gjennomsyrer i storre grad ledelsestenkningen nd, og til tross for lav
bemanning kvier bedriften seg for & ansette flere folk selv om man har et par sto-
re prosjekter utpd varen 2005.

Flekkefjord Slipp & Maskinfabrikk A/S - Flekkefjord

Produkt: Skipsbygging

Beliggenhet: Flekkefjord kommune/by
Antall ansatte: 2004: 95 (40)
Omsetning: +/- 450 millioner kroner

Naeringsstruktur rundt Flekkefjord Slipp
Flekkefjord Slipp & Maskinfabrikk A/S (heretter bare kalt Flekkefjord Slipp) er
ett av to skipsverft i Flekkefjord. Det andre er Simek A/S. Disse to bedriftene,
sammen med annen mekanisk industri, er svart viktig for sysselsettingen i kom-
munen. Verftene bidrar til sysselsettingen ved sine egne ansatte og ved at de er
viktige kjopere av tjenester og produkter fra andre neringer i regionen. Flekke-
fjord Slipp er med andre ord viktig i forhold til 4 sikre verdiskaping og sysselset-
ting i lokalsamfunnet.

Flekkefjord Slipp bestér av verftsaktivitet med hovedsakelig vekt pa nybygg av
spesialskip, i tillegg til datterselskapene Kvina Industrier A/S og Kvine Elektro A/S.
Morselskapet har 75 ansatte og om lag 20 prosjektansatte, og i datterselskapene
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er det sysselsatt 40 personer. Verftet sysselsetter de fleste yrkesgrupper innenfor
skipsbygging, fra platearbeidere og sveisere til administrativt personell og ingenigrer.

Bedriften har mittet tilpasse seg mindre prissensitive markedssegmenter som
er forenlig med kostnadsniviet i Norge, og har lenge vert store innenfor bygging
av spesialskip for kunder med spesielle behov innen forskning, offshore og fiske.
Verftet er ogsd, pé lik linje med de fleste andre norske skipsverft, i stor grad av-
hengig av den internasjonale ettersporselen etter nye skip, og dermed prisgitt
internasjonale konjunkturer. I tillegg har ogsd offshoremarkedet vart et sveert viktig
segment de siste drene, noe som gjor verftet sirbart overfor endringer i oljepris og

dollarkurs.

Permitteringspraksis i Flekkefjord Slipp

I de siste &rene frem mot 2003 hadde Flekkefjord Slipp god ordretilgang og rela-
tivt hey aktivitet, men som hos mange andre verft sviktet ordretilgangen utover
2003, noe som medforte nedbemanninger og permitteringer spesielt pd hosten og
frem mot juletider 2003. Verftets konjunkturavhengighet, og det faktum at en del
av produksjonen allerede er flyttet utenlands — blant annet er selve skrogproduk-
sjonen flyttet til @st-Europa — har betydd at produksjonstiden ved verftet er blitt
vesentlig kortere. Batene ligger ved kai mellom 4-8 méneder. Dette bidrar til at
det er flere topper/bunner med hensyn til bemanningsbehov enn for.

I det store og hele gjennomfgrte man bare korte individuelle permitteringer
frem til 2003, og i samme periode var det ogsd mulig for bedriften 4 leie ut en del
personell. Et av datterselskapene stér for utleie av de ansatte. Regelen har vert at
man har, hvis nedvendig, gjennomfert én permitteringsperiode i dret per ansatt.
De fleste gér da inn i full permittering. I noen fa tilfeller har man gt til delvis
permittering. Man permitterer pd bakgrunn av kompetanse, og oppdragstype
bestemmer i stor grad hvem som mé gi. Men ogsd ansiennitet spiller i noen grad
inn.

Nar nedgangsperioden kom, valgte man & g til permitteringer av rundt 40
ansatte pd senhgsten 2003, og de fleste av disse er fortsatt permittert (noen har
vart i jobb i kortere perioder). I tillegg gikk man til oppsigelser av 90 ansatte i
oktober samme 4r. Noen fi av de oppsagte ble tatt inn igjen utover 2004 som
midlertidige ansatte pd prosjektbasis. Hipet er at ndr situasjonen har normalisert
seg, s vil antall ansatte i Flekkefjord Slipp ligge pd 140—150 ansatte, noe som tyder
pa f& nyansettelser utover gjeninntakelse av dem som nd fortsatt er permittert.
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Effekter av nye regler for gskonomien i Flekkefjord Slipp
Selv om ordresituasjonen mot slutten av 2003 var dérlig, s kom de fleste opp-
sigelsene og permitteringene som resultat av den politiske usikkerheten rundt
reglene som oppsto. Da var det ikke si mye utvidet lonnsplike for arbeidsgiver fra
tre til ti dager som bekymret, men mest usikkerheten rundt hvordan selve trygde-
perioden ville se ut etter 1.1.2004. Man fryktet en arbeidsgiverplikt p& 30 dager
og at dagpengeperioden skulle kuttes tilbake til 26 uker. Hadde den blitt senket
til 26 uker, s& hadde man kanskje gitt til enda flere oppsigelser enn man gjorde.
Det var i denne perioden mye frem og tilbake blant politikere, og dette skapte en
usikkerhet og uforutsigbarhet som gjorde planlegging vanskelig for bedriften.
Endringen fra tre til ti har mye 4 si for en relativt liten bedrift som Flekkefjord
Slipp. Antall oppsagte i 2003 utgjorde om lag halvparten av arbeidsstokken i be-
driften og hvis man skulle beholdt disse gjennom permittering, ville det betydd
enorme utgifter for en bedrift av den storrelse i en periode med lav inntjening.
En dag med permitteringer koster bedriften i gjennomsnitt 1285 kroner per per-
mittert ansatt. Dette betyr at hvis man ensket & permittere rundt 100 ansatte, sd
ville lennspliktperioden kostet bedriften om lag 1 285 000 kroner. Med tre da-
gers lonnspliktperiode vil det tilsvarende tallet vaere 385 500 kroner. Flekkefjord
Slipp opererer i et vanskelig marked hvor konjunkturene varierer mye, og det er
derfor vanskelig & vurdere pd hvilket nivd lennsplikten ber ligge. Dette varierer i
forhold til ordretilgang og inntjening, men i forhold til dagens markedssituasjon
vurderer man ogsd tre dager som mye. Permitteringskostnadene forverrer derfor
dagens situasjon betraktelig, og det er budsjettert med underskudd gjennom hele
dret, og sannsynligheten for nye oppsigelser er stor. Permitteringsverktoyet er man
mindre villig til & bruke etter regelendringene.

Effekter av nye regler for de ansatte

Man har tradisjonelt benyttet permitteringer ved lavkonjunkturer i Flekkefjord,
og som regel har de ansatte da sttt tiden ut uten annet arbeid. Arbeidsmarkedet
i regionene er veldig avhengig av sysselsettingen i verftene og tilknyttede nerin-
ger. Nar det er ordretorke og lav produksjon hos Flekkfjord Slipp, sd er det van-
skelige tider hos andre verft ogsd. Lavkonjunkturer i verftsbransjen har ogsd stor
betydning for aktiviteten i en del andre virksomheter i omridet (se Flekkefjord
Elektro). Verftskrisen som kom i 2003, skapte like store problemer for alle, og skapte
ogsd betydelig arbeidslashet i Flekkefjord.

Etter oppsigelsene som kom i 2003, sd ble noen av de oppsagte tatt inn igjen
pa midlertidig basis etter at regelendringene tridte i kraft. I tillegg blir de permit-
terte som nevnt tatt inn igjen pa kortere prosjektoppdrag, men pa grunn av
regelverket kan ikke det vare av mer enn fire ukers varighet. Gér det utover fire
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uker, s& md man permittere de ansatte pa nytt og bedriften ma ga igjennom ti nye
dager med lennsplikt. I dagens marked er det ingen mulighet til & beregne slike
marginer, og det er derfor ingen lennsomhet i dette. Noen av de oppsagte fikk
prosjektansettelser andre steder i regionen, mens andre igjen métte dra ut av regi-
onen. Atter andre igjen klarte man 4 skaffe jobb gjennom det interne utleiefirmaet,
men disse var ytterst fa.

De fleste skaffet seg derfor ikke jobb under permitteringen, og fir heller ikke
tilbud om jobbsekerkurs gjennom Aetat — disse er forbeholdt de helt arbeidslase.
Endringene i permitteringsreglene er ikke nedvendigvis et problem for dem som
er dyktige og har kompetanse, de vil alltids finne seg en ny jobb i nzrheten. Det
er i storre grad et problem for dem som sliter i arbeidsmarkedet. P4 den ene siden
tommes derfor bedriften for verdifull kompetanse, mens det pd den andre siden
skaper arbeidsloshet blant folk som har vanskeligheter med 4 finne seg arbeid annet
sted.

Vurdering av alternativer til permitteringer
Endringene i regelverket fra tre dager til ti dager har ennd ikke gitt resultater i form
av feerre permitteringer eller flere oppsigelser i 2004. Men usikkerheten rundt hvilke
endringer som ville komme, bidro til at flere enn nedvendig ble sagt opp i 2003
og at man forskutterte permitteringene for 4 unngd kostnadene ved en eventuell
heving av lonnspliktperioden. Endringene som kom, var ikke s& voldsomme som
man fryktet, men bare et fitall av de ansatte er tilbake fra permittering.
Endringene i regelverket og den fortsatte usikkerheten rundt hva som vil skje
fremover, har bidratt til en holdningsendring i bedriften. N& tenkes det i storre
grad oppsigelser fremfor permitteringer for & mote ordreterke. Markedssituasjo-
nen og regelendringene betyr at man m4 ha lavere fast bemanning, til tross for at
faste ansettelser er pnskelig for & beholde kompetansen. Konsekvensen av dette er
at man fremover ogsé vil komme til 4 oke bruken av underentreprengrer, og ogsa
okt bruk av midlertidige ansettelser (prosjektbaserte ansettelser). Selv om bedrif-
ten driver egen utleievirksomhet, vanskeliggjores dette ved at regionen og nerin-
gen er s& konjunkturavhengig. I lavkonjunkturperioder sliter ogsé andre bedrifter
med bemanningsoverskudd i bedriften, og utleiemarkedet er derfor tungt.
Tillitsvalgt tror ogsd at man i pkende grad vil benytte seg av innleid arbeids-
kraft og underleveranderer, og kanskje da spesielt fra @st-Europa. Skrogene er
allerede satt ut til selskaper i @st-Europa, og de ansatte frykter derfor at andre deler
av produksjonen enten settes ut til andre, eller man ser okt tilgang av arbeidskraft
fra de @steuropeiske landene.
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Kompetanse i bedriften ved regelendringer og

okt bruk av oppsigelser og korttidsansettelser

Under normale permitteringsforhold klarer bedriften 4 fi tilbake de arbeidstaker-
ne som gir ut i permittering, og dermed ogsd den permitterte kompetansen. Man
opererer med en malsetting om 4 fi tilbake omtrent en tredjedel av de permitter-
te. Men dette vil bli vanskeligere fremover, i og med at man i storre grad vil métte
gd til oppsigelser i stedet for permitteringer.

Nér bedriften ikke kan basere seg pd en fast arbeidsstyrke, sé sliter de med & ta
pa seg ombyggingsoppdrag. Slike kortvarige oppdrag gjennomfert av fast ansatte
er blitt vanskeligere som folge av de nye reglene. Kravet om at permitterte ikke
kan jobbe lenger enn fire uker for en ny permitteringsperiode starter, og dermed
en ny ti dagers betalingsplikt inntreffer, gjor situasjonen enda vanskeligere. Dette
gjor bedriften mindre fleksibel i kampen om oppdrag.

Man har lenge forsekt 4 3 til et samarbeid med Aetat i Vest-Agder/Flekkefjord
angdende kursing og kompetanseheving av de permitterte. Bdde sveisere og
platearbeidere kunne med litt ekstra kompetanse lett gtt over i rorleggerfaget, blant
annet var det stort underskudd pa slik kompetanse i Flekkefjord-regionen under
den verste nedgangsperioden. Det var gode erfaringer fra slikt samarbeid i andre
deler landet, men dette viste seg & vaere vanskeligere & fa til i Vest-Agder. Her ble
EUs konkurranseregelverk praktisert veldig strengt, og det ble lagt veke pé at stat-
lige bidrag til kompetanseutvikling i verftsindustrien var konkurransehemmende.
Selv om dette momentet ble vektlagt ogsd i andre fylker, ble det vist storre kreati-
vitet pé fylkesnivd i andre fylker, blant annet More og Romsdal. Hadde kursing
av permitterte i storre grad vert mulig, kunne man omdisponert kompetansen i
bedriften og unngétt mange av oppsigelsene og permitteringene.

Fremover:

Bedriften har fortsatt ikke stor nok kapasitet, og selv om de ensker fast ansettelse
for & bevare kompetansen i bedriften, tviler de pa at de kommer til & nyansette i
serlig omfang fremover. Sannsynligheten for at det kommer til ytterligere oppsi-
gelser er da sterre. Hadde reglene veart annerledes, s hadde man nok tenke i ret-
ning av permitteringer. Selv om ordresituasjonen nok vil ta seg opp fremover, ser
man klart at det er periodiske huller det ikke er dekning for.
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E. Gausla & Sgnner AS

Produkt: Anleggsrelatert virksomhet
Beliggenhet: Arendal
Antall ansatte: 35

Naeringsstruktur rundt Gausla

Gausli er et entreprengrfirma med 35 ansatte, med verksted og kontorer sentralt
plassert i Arendal. I firmaet er det ansatt to ingenigrer, og av resten er halvparten
fagarbeidere (diverse maskinferere) og den andre halvparten ufaglerte. Firmaet patar
seg tradisjonelt entreprengr- og anleggsarbeid over hele Serlandet. Gausld utferer
blant annet arbeider innenfor kommunaltekniske anlegg, veibygging, massefor-
flytting, spesialsprengning og rivingsarbeider. Arendal er en av Agder-byene i et
omrdde med variert neringsaktivitet innenfor tradisjonell industri, varehandel,
informasjonsteknologi og forretningsmessig og personmessig tjenesteyting, i til-
legg til offentlig tjenesteyting og administrasjon. I denne regionen er det derfor
ingen enkeltbedrifter eller naringer som berer regionens verdiskaping og syssel-
setting alene.

Permitteringspraksis i Gausla

Mye av aktiviteten i Gausld er sesongbetont, og man har ofte mindre 4 gjore mellom
nyttdr og mars/april. Aktiviteten topper seg ofte pd sommeren hvor man tar inn
flere folk pd midlertidig basis. Praksis i Gausld har vert 4 ikke gjennomfere per-
mitteringer i serlig grad. Gjennomsnittelig har man ikke permittert mer enn et
par mann per ar. I 2003 ble det gjennomfert tre permitteringer, mens man under
tidligere vintrer har hatt noen flere ute. Bedriften benytter seg av rullerende per-
mitteringer, men ikke av mer enn en maneds varighet. De ansatte permitteres da
pa bakgrunn av kompetanse og den type oppdrag bedriften har inne. De som da
er overflodige ut fra ovenfornevnte vurderinger, gir ut i permittering. Men noen
grupper er viktigere enn andre og gravemaskinforere er ofte de siste som gir, og
det er gjerne de ufaglerte som gér forst. Permitteringsproblematikken har ikke skapt
problemer for Gauslé frem til nd.

Effekter av nye regler for gkonomien

Ledelsen ved Gausla har regnet ut at det vil koste 210 000 kroner & permittere 15
mann over en 14-dagersperiode (15 x kr 1000 x 14 = kr 210 000), noe som er en
betydelig sum i en periode hvor bedriften ikke har inntekter. Dette har ennd ikke
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vert et reelt tall i forhold til faktiske permitteringer i bedriften, men illustrerer at
det er betydelige belop bedriften kan tape i nedgangsperioder. Uten de rette
virkemidlene tilgjengelige for & mote en slik utfordring vil dette ha store konse-
kvenser for bedriften og de ansatte.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Arbeidsmarkedet er relativt godt tatt i betraktning den varierte naringsstruktu-
ren i regionen. Men dette til tross sd er konjunkturene i stor grad like for de andre
bedriftene i bransjen. Det betyr at nir Gausld har dérlig ordretilgang, sa sliter de
fleste andre bedriftene ogsd. Det gjor at utleie er vanskelig, og at det ofte kan vare
vanskelig for de permitterte 4 finne seg annen jobb. De aller fleste som blir per-
mitterte, gir derfor ledige frem til perioden er over.

Vurdering av alternativer til permitteringer
Permitteringsproblematikken har inntil nd ikke veert viktig i Gausla. Det har vart
nok ordre og derfor ogsa god sysselsetting. Toppene er tatt med innleid arbeids-
kraft, og bemanningen er sett pd som stor nok til 4 ta normal ordretilgang. Man
har funnet alternative oppgaver i vanskeligere perioder, blant annet vedlikehold
av maskinpark etc. Men situasjonen er mer alvorlig nd, og det er bekymring for
ordretilgangen fremover. Man ser for seg at vinteren kan komme til & bli vanske-
lig, og vil i forste omgang forsgke permitteringer. Men det er usikkerhet med hen-
syn til hvordan konsekvensene av endringene i regelverket vil sl& ut for bedriften.

Med ti dagers betalingsplikt ma man vurdere andre virkemidler, og det mest
sannsynlige vil da vare oppsigelser. Det tenkes ogsé i retning av i sterre grad &
bruke midlertidige ansettelser, men problemet med dette er at man ikke klarer &
rekruttere de gode folkene til slike stillinger.

Effekter av oppsigelser for kompetansen i virksomheten

Den faste bemanningen kan ta normale oppdrag, men ved oppdragsterke vil det-
te endre seg. Man er nd mer bekymret for hvordan bedriften skal hindtere dette
fremover, og frykter at ved oppsigelser vil kompetansen forsvinne til andre bedrif-
ter i neromrédet.
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IcopalTak @st as

Produkt: Takentreprener

Beliggenhet: Fjellhamar. IcopalTak bestér av fire sosterselskaper (IcopalTak Ost,
Nord, Ser, Vest) som dekker hele landet minus Nordland, Troms og Finnmark.
Antall ansatte: 115

Omsetning: 115 millioner

Inntjeningsmargin: Fire prosent

Permitteringer som folge av ordretorke

IcopalTak bruker bare permitteringer hvis det er utsikter til langvarig ordretorke.
Permitteringer har knapt vert brukt siden 1994 i IcopalTak @st (ITQ). I fjor tok
ITO over en taktekkerbedrift i Fredrikstad. I den forbindelse hadde IT® ti ansat-
te permitterte i en maneds tid.

Permittering brukes generelt lite i taktekkerbransjen. ITQ registrerer all upro-
duktiv tid. Hitil i &r per 30.08. har IT@ uproduktiv tid for 460 000 kroner, noe
som tilsvarer 2400 arbeidstimer. Et annet virkemiddel som brukes for & holde pro-
duksjonen i gang nar det er vinter og lavsesong, er & imgtekomme et storre pris-
press. Arsaken til at bedriften strekker seg langt for 4 unngd permitteringer er at
de frykter 4 miste fagfolk. Sjansen er stor for at en permittert arbeidstaker skaffer
seg arbeid hos en konkurrerende bedrift. Det er vanskelig & skaffe kvalifiserte folk
til taktekkeryrket.

Effekter av permitteringer for gskonomien i Icopal

Det er en grense for hvor mye uproduktiv tid IcopalTak kan ha. Nér den grensen
er nddd, vil de ty til permitteringer. Imidlertid vurderer bedriften permitterings-
ordningen som mye dérligere etter regelendringen. Det er gkningen i arbeidsgivers
betalingsperiode som bekymrer mest. IcopalTak har regnet ut et «worst case
scenario», noe som forutsetter svart uheldig markedsutvikling. Deres regnestyk-
ke er basert pa at hele arbeidstokken til alle IcopalTak-selskapene permitteres to
ganger i lopet av lavsesongen. Med tre dagers lennsplike for arbeidsgiver ville det-
te kostet to millioner kroner, mens et tilsvarende permitteringsomfang vil koste
6,8 millioner med ti dagers lennsplikt. En slik utgift vil bety at bedriften velger
oppsigelser fremfor permitteringer.
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Effekter av permitteringer for ansatte

I dag ser det ut til at det er arbeidstakers marked i taktekkerbransjen. Fagfolk er
vanskelige 4 f2 tak i, og arbeidsgiverne strekker seg langt for 4 holde sine ansatte
i lonnet arbeid selv om det ikke er nok oppdrag. For to ar siden var det ordretor-
ke og bedriften sendte ut et permitteringsvarsel. Varslet skapte mye uro og ansat-
te signaliserte at de ville si opp. Bedriften si det som veldig uheldig.

Alternativer til permitteringer for a lgse varierende
bemanningsbehov

I utgangspunkt er permitteringer noe man svart ugjerne tyr til i taktekkerbran-
sjen. For & sysselsette ved varierende bemanningsbehov er det lettere & akseptere
et storre prispress i lavsesongen for 4 beholde arbeidskraften. Videre har man hatt
ut- og innleie av arbeidstakere internt mellom sgsterselskapene i Norge. Utleie/
innleie til konkurrenter er utelukket av frykt for at arbeidstakerne kan skifte
arbeidsgiver. Man har forsgkt innleie fra vikarbyrier, men det fungerer dérlig av
flere &rsaker. Taktekkerne jobber i faste og stabile lag. De jobber akkord og holder
sammen. Arbeidstakere utenfra kan ikke enkelt g inn i et slikt innkjort lag. I tillegg
beskrives taktekkeryrket som sveert krevende fysisk. Den turnover som kan fore-
komme, er blant dem som akkurat har begynt og far fysiske plager som folge av
arbeidet, og som av den grunn velger & skifte yrke.
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Kolo Veidekke AS

Produkt: Materialproduksjon til veibygging, samt produksjon av materialer il bruk
i produksjon av asfalt og ferdigbetong. Kolo Veidekke er Norges storste aktor innen
produksjon og utlegging av asfalt med cirka 30 prosent av markedet.
Beliggenhet: 25 avdelinger som styrer 35 asfaltverk rundt om i landet. Hovedsakelig
i distriktene. Er etablert i 16 av landets fylker.

Antall ansatte: 950 inklusiv funksjonzrer

Omsetning: 1,1-1,4 milliarder

Inntjeningsmargin: To—fire prosent

Permitteringer som fglge av sesongsvigninger
Hver vinter er om lag halvparten av de ansatte som arbeider i produksjonen, per-
mittert, det vil si 300-350 personer.
I asfaltbransjen har man stort sett bare en permitteringsperiode i dret.
I hovedsak er det perioden mellom jul og paske hvor bransjen legges dod. En
permitteringsperiode pa rundt 3540 uker i en 18-ménedersperiode er ikke uvanlig.
Lengst nord i landet er permitteringsperioden naturlig nok lengre, mens den
ofte er betydelig kortere pa Serlandet og i Stavanger-omradet.

Effekter av nye regler for gkonomien i Kolo Veidekke

Kolo Veidekke er mindre bekymret over at arbeidsgivers betalingsperiode har okt
fra tre til ti dager enn det byggebransjen er. Arsaken er at Kolo Veidekke bare
permitterer én gang i dret, mens man i byggebransjen kan ha flere permitteringer
hvert ar.

Imidlertid er kostnadene ved at arbeidsgivers betalingsperiode har gkt med sju
dager betydelige. I rene lonnskostnader utgjor sju dagers okning 2 520 000 kro-
ner nar Kolo Veidekke permitterer 300 ansatte. I tillegg kommer 35 prosent sosi-
ale kostnader.

Béde ledelsen og tillitsvalgte i Kolo Veidekke mener dette utgjor en forholds-
vis stor andel av virksomhetens totale inntjening.

Aktorene i Kolo Veidekke er imidlertid mest bekymret over en annen regel-
endring tilknyttet permitteringer. Tidligere da en ansatt ble permittert etter en
sammenhengende arbeidsperiode i bedriften pA minimum seks méneder, ble det
gitt anledning til & gd permittert i inntil 52 uker i en ny 18-manedersperiode med
fulle trygderettigheter. Det tidligere forbruket av permitteringsuker i 18-méaneders-
perioden ble nullstilt dersom du var i arbeid i 26 uker sammenhengende. Dersom
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den som sokte dagpenger hadde arbeidet hos permitterende arbeidsgiver i mindre
enn seks méneder i lopet av de siste 18 maneder, ville stonadssokeren ha rett til
dagpenger i 52 uker minus tidligere antall uker forbruke til permittering i lopet
av siste 18 maneder (kap. 14, Rundskriv om dagpenger under permittering, Aetat,
januar 2002).

N3 er dette endret, og de ansatte ma jobbe i tolv maneder for en igjen kan
permitteres i nye 42 uker. Det vil si at bedriften selv mé bare lonnskostnadene til
den permitterte dersom det er under ett &r siden vedkommende var permittert i
42 uker forrige gang. For at bedriften skal slippe lonnsplikt, ma den ansatte ikke
vere permittert i mer enn 42 uker i lopet av en 18-manedersperiode. Dette er en
forskrift til loven, som varer til 31.12.2004.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

I asfaltbransjen permitteres hele avdelinger. Unntatt er som regel formann og
maskinferere som kan jobbe med vedlikehold av rullende utstyr i deler av vinte-
ren, selv om hoved-produksjonen stanses.

I distriktene er mulighetene for 4 skaffe annet arbeid i permitteringsperioden
svaert begrenset. De ansatte har derfor som regel ikke annet arbeid mens de er
permittert. De som arbeider i nerheten av store byer, har bedre muligheter for &
skaffe annet arbeid, men det er ofte bygg og anlegg som er mest aktuelt for denne
typen ansatte. Vinteren er lavsesong ogsé i bygg og anlegg.

Tillitsvalgte mener at av helsemessige drsaker er det fornuftig at de permitterte
senker tempoet noe i vinterperioden, fordi asfaltarbeidet er svert krevende. Arsa-
ken til intensiteten er at varmasfalt er en «ekstrem ferskvare» som ma legges ut og
gjores ferdig sd hurtig som mulig etter at den er produsert, for at resultatet skal

bli bra.

Vurdering av alternativ til permitteringer
Kolo Veidekke regner i verste fall med 4 métte si opp oppimot 200 ansatte som
folge av at dagpengeperioden innskrenkes fra 42 til 26 uker.

Partene i Kolo Veidekke har skjovet problemstillingen med kortere
permitteringsperiode foran seg og hdpet pé at ordningen med 42 ukers dagpenger
skulle bli forlenget.

De tillitsvalgte sammen med ledelsen har jobbet aktivt for & beholde en lonns-
pliktslov som er til 4 leve med, bide for dem som blir permitterte og for bedriften.
For to ar tilbake fikk asfaltbransjen, som den eneste bransjen i Norge, et unntak
fra permitteringsloven der de fikk beholde den gamle ordningen.
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Béade ledelse og tillitsvalgte ved Kolo Veidekke pdpeker at det ikke vil vere mulig
4 bruke permitteringer som virkemiddel dersom de ansatte ikke kan vere permit-
tert hele perioden produksjonen stanser.

Dersom dagpengeperioden forkortes fra 42 til 26 uker fra og med 1.1.2005,
vil Kolo Veidekke mitte betale lonnen i den resterende perioden permitteringen
varer.

Siden permitteringsperioden i de fleste tilfeller overstiger 26 uker i en 18-
mdnedersperiode, er dette et sannsynlig scenario.

Nir asfaltsesongen starter igjen, vil bedriften fa et stort behov for arbeidskraft.
Da er alternativet 4 ta inn folk pd korttidsansettelser (AML § 58A ).

Mulighetene for utleie av ansatte til andre virksomheter er begrenset fordi de
ansatte i Kolo Veidekke i hovedsak bor i distriktene der det er et forholdsvis lite
arbeidsmarked. Videre er det ogsa lavsesong i andre bransjer der de ansatte kom-
petansemessig kunne tatt arbeid.

Partene i bedriften er ogsé bekymret for at de nye permitteringsreglene vil
pavirke nyrekruttering til bransjen. Leerlinger er neppe innstilt p& 4 gd inn i en
bransje der det 4 fi seg en heldrsansettelse blir sett pd som vanskelig.

Ved siste lonnsforhandlinger ble det imidlertid tilfoyd en adgang til ansatte om
mulighet for kompetansegkning, med okonomisk stette fra selskapet, slik at de
ansatte kan gke sine muligheter til relevant arbeid i permitteringsperioden.

Arbeidsgiver frykter imidlertid at dette virkemidlet kan medfere at flere per-
mitterte sgker seg over til andre bransjer.

Mulighetene til 4 flytte produksjon til varmere strok, eller levere til varmere
strok pa vinterstid er ogsd svart begrenset siden asfalt er ferskvare og mé legges
kort tid etter at den er produsert.

En foreslatt losning pd bemanningsproblematikken er & ke prisene pa asfalt
s& mye at det kompenserer for arbeidsgivers kostnader ved & dekke en storre andel
av permitteringene. Tillitsvalgte karakteriserer denne lgsningen som «utopisk» siden
Kolo Veidekke er et datterselskap i et bersnotert selskap med aksjonzrer som neppe
aksepterer et redusert utbytte pd investert kapital pa grunn av gkte permitterings-
kostnader. En prisekning mé ligge pa 20-30 prosent dersom man skal unngd
oppsigelser av en vesentlig andel av de ansatte. For at en slik prisokning skal vere
et realistisk alternativ, er man avhengig av at hele bransjen har en tilsvarende pris-
okning og at myndighetene godtar gkningen.
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Effekter av oppsigelser og korttidsansettelser for kompetansen i
virksomheten og for de ansattes situasjon

Effekten av at flere m3 sies opp, er at den faste bemanningen i virksomhetene
reduseres.

I denne bransjen har det alltid vart brukt ufaglerte hjelpefolk i hoysesongen,
pa toppen av den faste bemanningen. Dersom man ma3 si opp deler av den faste
bemanningen, vil det imidlertid i helt andre konsekvenser:

Folk som er oppsagte, vil i stor grad forspke 4 finne annet arbeid. Derfor reg-
ner ikke virksomheten med 4 kunne ta inn tidligere ansatte pé korttidsansettelser
ndr sesongen igjen starter. De peker pd at de flinkeste folkene som regel er de som
har lettest for & f& annet arbeid. Dermed er utsiktene til & miste viktig kompetan-
se svert sannsynlig.

Videre pekes det pd at rekrutteringen til yrket kan bli skadelidende. Fearre vil
velge & bruke flere ar pd videregiende skole og leretid rettet mot en bransje der
en ikke kan regne med fast ansettelse.

I dag er bransjen preget av hoy kompetanse og yrkesstolthet.

Partene i Kolo Veidekke mener bildet blir helt annerledes dersom fast beman-
ning reduseres og korttidsansettelser av mer eller mindre faglerte og et stort islett
av ufaglerte skal erstatte deler av det som i dag er fast bemanning. En slik beman-
ningspraksis vil trolig fere til dérligere kvalitet og lavere produktivitet, mener til-
litsvalgte og arbeidsgiver i Kolo Veidekke.

Kolo Veidekke har vurdert E@S-utvidelsen og tilgangen pa billig arbeidskraft,
men er avhengige av kompetente fagfolk. Bedriften mener selv at egne dyktige
og motiverte fagfolk er deres viktigste konkurransefortrinn.

Asfaltbransjen har, i motsetning til anleggbransjen, ikke arbeidstidsordninger
der man kan jobbe mye i en periode for sd & ha en lang friperiode.

De ansatte vurderer gkt bruk av korttidsansettelser og oppsigelser som svert
negativt.

De onsker fast ansettelse og forutsigbarhet i sin arbeidssituasjon. @kt bruk av
korttidsansettelser og oppsigelser er utvilsomt en forverret situasjon for de ansatte
i asfaltbransjen.

66



Leonhard Nilsen & Sgnner AS

Produkt: Entreprengr, anleggsbransjen
Beliggenhet: Hovedkontor i Risgyhamn p& Andgya
Antall ansatte: 250

Naeringsstruktur rundt Leonhard Nilsen

Neringsstrukturen i regionen Lofoten/Vesterélen, hvor Leonhard Nilsen & Sen-
ner AS (heretter kaldt Leonhard Nilsen) holder til, er variert. Det finnes bedrifter
innenfor en rekke bransjer som fiske og fiskeforedling, bygnings- og trevareindustri,
entreprengrvirksomhet, transport/shipping, turisme og hotellvirksomhet, varehan-
del, jordbruk, mekaniske verksteder for & nevne noen. Fiske og fiskerelaterte bran-
sjer er den viktigste basisnzringen. Leonhard Nilsen har hovedkontor pi Andeya,
men har spredt sin virksomhet bide nasjonalt i Norge og i utlandet. Bedriften
har prosjekter i hele Nord-Norge, Vestfold, Svalbard og pa Island. I bedriften er

det sysselsatt tunneldrivere, ingeniorer og anleggsarbeidere i alle kategorier.

Permitteringspraksis i Leonhard Nilsen

I anleggsbransjen har man store sesongsvingninger, men det kan ogsé finne sted
svingninger mellom &r. Mye av arbeidet i bedriften skjer gjennom kortere prosjekt-
ansettelser, og prosjektene har som regel korte frister. De som er ansatt pa disse
prosjektene, gir enten ut ved arbeidets slutt eller begynner i nye prosjekter. I den
grad bedriften benytter permitteringer, si gjennomferes disse som oftest i forbin-
delse med sesongsvingninger, men det varierer avhenging av hvor man har job-
ber, for eksempel kan det vare store forskjeller mellom Svalbard og i Vestfold.
Permitteringer blir noen ganger varslet, men som oftest ender det med at ingen
blir permittert. I den grad man blir permittert, si gir man ut i full permittering
pa bakgrunn av kompetanse og bedriftens behov, og er sjelden ute lenger enn en
méned. Dette finner sted spesielt i tilknytning til oppstart og avslutting av an-
legg. I 2003 hadde man 15 permitteringer.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Selv om det i bransjen har vert relativt lett & f3 jobb de siste arene, sa kommer de
fleste tilbake til bedriften etter endt permittering. De fleste velger & ga ledige til
neste oppdrag kommer. De vet at det er arbeid til dem i nar fremtid og forsoker

derfor ikke 4 finne seg ny jobb.
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Vurdering av alternativer til permitteringer

Overgangen fra tre til ti dager for arbeidsgivers betalingsperiode har i noen grad
endret bedriftledelsens holdning til permitteringer og bemanning fordi man feler
at det blir for dyrt & bruke dette virkemidlet. Bedriften har nd akkurat stor nok
bemanning i forhold til ordretilgangen, men ma ty til oppsigelser hvis det ikke
bedrer seg. Terskelen for & gi til permittering er blitt hoyere, samtidig som man
gnsker 4 beholde dem med relevant kompetanse. Regelendringene har derfor gitt
ytterligere et argument for & leie inn arbeidskraft og da velger man heller & leie
inn dem med mer allmenne oppgaver i bedriften (oppgaver hvor det ikke ned-
vendigvis trenges faglerte arbeidere). De som faktisk permitteres, lar man nd g
lenger i permittering etter arbeidsgiverperioden for & f& «valuta for pengene». Man
vil nok ogsé se okt bruk av underentreprenerer i tiden fremover, og i tillegg vil
nok bruken av prosjektbaserte ansettelser gke. Slik situasjonen er nd, s har be-
driften problemer med 3 ta visse typer hasteoppdrag, spesielt de som er av en slik
karakter at man ma3 leie inn kompetanse. Det er mange slike sméd hasteoppdrag,
og de er derfor en viktig potensiell inntektskilde, men man har ikke kapasitet til
3 ta dette.

Effekter av oppsigelser for kompetansen i virksomheten
Bemanningen i Leonhard Nilsen varierer i forhold til oppdragsmengde, da man-
ge er inne pa prosjektbasis. P4 den méten reduseres den faste bemanningen i for-
bindelse med jobber som avsluttes, og de som er fast ansatte, har da blitt permit-
tert. Sann sett varierer kompetansen i bedriften mye, men ved oppsigelser sa vil
man i gkende grad se slike variasjoner, og det vil vere storre fare for at kompetan-
sen forsvinner ut av bedriften.
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Magne Hope AS Entreprengrforretning

Produkt: Grunn- og betongarbeider
Beliggenhet: Hordaland, Austrheim kommune
Antall ansatte: 35

Naeringsstruktur rundt Magne Hope

Magne Hope utforer grunn- og betongarbeider for bedrifter og kommuner blant
annet i tilknytning til broer, kaier, industribygg, kommunale bygg og vann- og
avlgpsanlegg. Bedriften sysselsetter anleggsmaskinforere, sjiforer, forskalingssnek-
kere og betongarbeidere. Det er en veldig konkurranseutsatt bedrift der de fleste
jobber blir tildelt etter anbudsrunde. Oppdragenes storrelse varierer fra 10 000
kroner til cirka ti millioner, og det er ofte kort tidshorisont pa ordrene.

Permitteringspraksis i Magne Hope

Topper/bunner i aktiviteten skyldes at oppstartstidspunkt ofte er umiddelbart etter
tildeling av kontrake. I tillegg vil ofte byggherrer ha ferdigstillelse pa samme tids-
punke, for eksempel for ferier og store hoytider. Magne Hope har aldri benyttet
seg av permitteringer for 4 mete bunner i produksjonen og benytter seg av inn-
leie for & ta topper.

Effekter av nye regler for gkonomien
Bedriften har ikke merket noen endring i skonomien pd grunn av nye regler.

Vurdering av alternativer til permitteringer
Bemanningen i bedriften er passe stor, og man bruker en god del innleie for & ta
topper i produksjonen. Man har ikke vert nedt til & gi til oppsigelser.
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Mal Consult AS

Produkt: Hindverkstjenester
Beliggenhet: Oslo
Antall ansatte: 26

Naeringsstruktur rundt Mal Consult AS

Mal Consult utferer mur- og malerarbeid innen nybygg, ombygging og rehabili-
tering. Malerfaget er temperaturavhengig og vil svinge sesongmessig med heyest
ordregrunnlag i sommermanedene. I vintersesongen justeres kapasiteten i form av
permitteringer og oppsigelser. Mal Consult er lokalisert i Oslo hvor markedet er

relativt stort, men hvor konkurransen ogsd er hard. I tillegg er Oslo et stort
arbeidsmarked.

Permitteringspraksis i Mal Consult AS

Mal Consult benytter seg av adgangen til & permittere i forbindelse sesongbeton-
te svingninger; det er spesielt vinteren som er vanskelig i perioden januar og februar.
Bedriften permitterer i gjennomsnitt 15-20 ansatte per ar, og da gir de permit-
tert i minst to méneder, men sjelden lenger enn 26 uker. Fulle permitteringer gjen-
nomferes, og hver ansatt har aldri mer enn én runde per r. Man permitterer sjel-
den pa bakgrunn av ansiennitet. De med darligst kompetanse gér forst og de
dyktigste blir ikke permittert. Det er vanskelig & beholde dem med kompetanse
nar de forst gir ut. I 2003 hadde bedriften atte permitterte i denne perioden.

Overgangen fra tre til ti dager for arbeidsgivers betalingsperiode har bidratt til
at permitteringene er blitt lengre i 2004 enn hva som var tilfelle tidligere. Selv om
det er flere &rsaker til dette, blant annet ordresvike, sd har ustabiliteten i planleg-
gingen som de nye reglene skapte, gjort sitt til at man velger 4 holde folk lenger i
permittering,.

Fra 2003 og frem til i dag er bedriften blitt redusert med om lag 20 prosent
siden 2003. Noen av disse har sluttet selv mens andre er blitt oppsagt. Hadde det
vert kortere betalingsplikt, hadde man i storre grad benyttet seg av permittering-
sinstituttet for & beholde kompetansen inne i bedriften. Hvis ordrene fortsetter &
utebli, s vil man i sterre grad gi til oppsigelser av de ansatte enn & gi til permit-
tering; ti dagers betalingsplikt blir for dyrt.
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Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Til tross for et relativt godt arbeidsmarked i Oslo er det ofte vanskelig for de per-
mitterte & f jobb andre steder, spesielt midlertidige jobber under permitterings-
tiden. Nr konjunkturene svinger for Mal Consult, s& svinger de andre steder ogsa.
Derfor sitter de fleste permitteringstiden ut og kommer s tilbake. Dette gjelder i
mindre grad for dem med god kompetanse, da de kan finne seg annet arbeid gan-
ske raskt. Man er derfor avhengig av 4 ikke ha for lange permitteringsperioder.
Det samme gjelder i tilknytning til oppsigelser. De «dyktige» finner seg snart jobb
og forsvinner ut. Dette er et dilemma som betyr at ved permitteringer (og opp-
sigelser) s er det som regel de med lavest kompetanse som gar forst, og de sliter jo
i arbeidsmarkedet fra for. Derfor er det viktig for disse & ha mulighet til & beholde
tiknytningen til bedriften. Samtidig er det viktig for bedriften & kunne holde pa
de beste med den rette kompetansen.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Den faste bemanningen er ikke vurdert som stor nok fra bedriftens side, og man
m4 i storre grad basere seg pé alternative virkemidler som innleie og underentre-
prengrer. Bemanningssituasjonen gjor at det blir problemer med korttidsplanleg-
ging, fordi man i storre grad md ut & «shoppe» underentreprengrer, noe som gjor
det vanskelig & ta pd seg noen typer oppdrag av kortere karakter.

Det er allerede blitt gjennomfert en god del oppsigelser i bedriften, og som
nevnt har mange sagt opp selv. Det synes klart at ved mindre bruk av permitte-
ringer sd vil oppsigelser vere det man tyr til fremover. Dette betyr at bemannin-
gen vil bli enda mindre og man mé derfor ogsa oftere benytte innleie eller under-
entreprengrer. Det er tidligere blitt benyttet mange svenske arbeidere, men det er
det blitt mindre av. N4 er store deler av arbeidsstokken polske og tyske arbeidere.
Om antallet utenlandske arbeidere vil gke, er uvisst.

Effekter av endringer pa kompetansen i virksomheten

Den faste bemanningen er som nevnt over, blitt redusert det siste dret. Dette har
betydd at en god del kompetanse er forsvunnet ut av bedriften. Det er sett pd som
et problem at man mangler fast bemanning med kompetanse i form av fagbrev og
svennebrev. Med permitteringer kunne man beholdt denne kompetansen inne i

bedriften.
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Oppland Entreprengr AS

Produkt: Bygg og anlegg
Beliggenhet: Gjovik kommune
Antall ansatte: 50

Naeringsstruktur rundt Oppland Entreprengr

Oppland Entreprengr jobber innenfor hele bygg- og anleggsbransjen, og syssel-
setter alt fra temrere og forskalingssnekkere til lager- og kontorpersonell. Bedrif-
ten ligger i Gjovik kommune. Gjovik-regionen har en variert og allsidig narings-
struktur uten dominerende naringsgrupper selv om hovedvekten ligger i noen grad
pa industriproduksjon og primarnaring. Spesielt kan man fremheve miljoet rundt
Raufoss. Regionen har ogsd et stort kompetansemiljo med bade private og offent-
lige leveranderer. Dette betyr ogsa at regionen har et stort og variert arbeidsmarked.

Permitteringspraksis i Oppland Entreprengr

I Oppland Entreprener benytter man seg av permitteringer béde i tilknytning til
generell ordresvikt, men ogsa i tilknytning til sesongvariasjoner (vinteren). I de ti
drene tillitsvalgt har veert i bedriften, har man ikke gjennomfert mer enn gjen-
nomsnittelig to-tre permitteringer i dret. Under normale omstendigheter er det
kun snakk om kortere perioder, sjelden lengre enn sju til 14 dager, for noen fi
ansatte, og for det meste ansatte i produksjonen. Plasspermitteringer blir da gjen-
nomfert, og hvorvidt den enkelte blir tatt ut, avhenger av hvor man til enhver tid
jobber. Permitteringer finner derfor sted pa bakgrunn av kompetanse, eller ut fra
hva bedriften til enhver tid trenger i forhold til hvilke oppdrag den utforer. De
ansatte er ute i fulle permitteringer og det er sjelden mer enn én permitterings-
runde per ansatt per dr. I 2003 hadde bedriften tre mann ute pa permittering i én
uke, men 14 mann fikk varsel. Varslet ble gitt i november. Siden permittering-
sperioden gikk over en uke, var ikke rullerende permittering aktuelt.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Mulighetene for de permitterte til 4 skaffe seg annet arbeid i regionen er relativt
gode og det vil alltid vere muligheter innenfor temrer-, snekker- og byggfagene.
Men samtidig er de fleste bedriftene i stor grad avhenging av de samme konjunk-
turene, og er det ordretorke innen bygg og anlegg, sd er dette et problem for de
fleste. Samtidig s& utelukker ikke lokale svingninger muligheter for arbeid andre
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steder i regionen, eventuelt utenfor. Det varierer derfor mye i hvilken grad de
permitterte skaffer seg en jobb under permitteringsperioden. Noen tar pa seg
smajobber mens andre velger & ikke vare i aktivitet, og andre igjen finner seg ikke
noe 4 gjore. Noen ansatte blir ogsd utleid i stedet for & bli permitterte, men dette
gjelder bare noen fi. Samarbeid med Aetat er ogsa oftest utelukket da arbeidskon-
torene ikke prioriterer dem som er permittert.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Den faste bemanningen i Oppland Entreprener er vurdert som for liten, men
bedriften vegrer seg for 4 ansette nye pd grunn av nye permitteringsregler. Med
den bemanningen man har n4, vil bedriften ikke kunne ta pa seg kortvarige opp-
drag i samme grad som for. Man tar videre sikte pa 4 ha ferre faste ansatte i tiden
fremover, noe som sannsynligvis betyr oppsigelser. Det blir neppe aktuelt & be-
nytte seg av permitteringer. Med ytterligere bemanningsreduksjoner vil det blir
mer aktuelt 4 leie inn fagarbeidere fra utleiefirmaer. Bedriften samarbeider med
andre liknende bedrifter om inn-/utleie av ansatte, og man tar sikte pa 4 oke bru-
ken av innleid arbeidskraft. Man har tradisjonelt i bedriften forsekt & leie ut folk
fremfor & permittere, men med farre ansatte vil dette vare vanskelig, og det vil
dessuten ikke vere et like attraktivt virkemiddel da man uansett stdr i fare for &
madtte permittere disse senere.
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Rosenberg Verft AS

Produkt: Verkstedarbeid, i all hovedsak rettet mot offshore, prefabrikasjon av rer/
stal, fabrikasjon av mindre moduler, vedlikehold og reparasjon av oljeplattformer,
reparasjon og utbedring av skip til offshoreformal.

Beliggenhet: Stavanger

Antall ansatte: 450

Inntjeningsmargin: Null er forventet resultat for 2004

Permitteringer som fglge av ordresvingninger

Rosenberg arbeider pa et marked der det er hoyere aktivitet i sommerhalvdret enn
om vinteren. Storre vedlikehold og modifikasjoner offshore tas pd sommerstid.
Dermed blir aktiviteten lavere vinterstid og permitteringsomfanget folgelig storst
pa denne drstiden. Likevel er hovedarsaken til at bemanningsbehovet varierer at
ordretilgangen varierer. For bedriftene som arbeider mot offshore, har markedet
hatt store svingninger. I denne situasjonen er permitteringsinstituttet et viktig
rammevilkdr. Nye permitteringsregler, som legger okte kostnader pa arbeidsgiver,
oppleves som svart problematisk.

Februar/mars 2004 hadde Rosenberg en tung periode og opp til 110 ansatte
var permittert. Antallet sank si ned mot 30 ved pasketider. Etter dette har det ogsé
vert permitteringer, men da i mindre omfang. Sommeren var alle i arbeid. Per i
dag er det 20 mann som har permitteringsvarsel i bedriften. For Rosenberg Verft
er bade gkningen i arbeidsgivers betalingsperiode (fra tre til ti dager) og reduksjo-
nen av dagpengeperioden (fra 42 til 26 uker) tyngende i en allerede vanskelig
situasjon. Erfaringsmessig overstiger permitteringsperioder i flere tilfeller 26 uker.

Effekter av nye regler for sgkonomien i Rosenberg Verft

Rosenberg Verft har regnet ut at det vil koste tre millioner kroner 4 permittere 100
mann i to omganger ndr arbeidsgivers lonnsplikt er gkt til ti dager. I Rosenbergs
tilfelle er ikke 100 permitterte et teoretisk tall, men en situasjon de hadde for ett
ar tilbake. Imidlertid var arbeidsgivers lennsplikt pd det tidspunktet tre dager.
Dermed kom kostnadene for tilsvarende omfang av permitteringer pa én million
kroner.

I verftsbransjen har man hatt som mil 4 ha et overskudd p& omkring fem pro-
sent. F4 har nddd dette malet. Rosenberg vil ha null i resultat for 2004, mens
resultatet drene forut for 2004 har ligget p& omkring to prosent. Aktorene ved
Rosenberg peker pa at kostnader med permitteringer gir rett pa bedriftens bunn-
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linje. Med liten eller ingen fortjeneste skal det derfor ikke sa store kostnader til
for man fér et negativt resultat.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

De nye reglene pavirker de ansattes situasjon ut fra to dimensjoner. @kningen i
arbeidsgivers betalingsperiode har allerede slitt ut i endret praksis, mens reduk-
sjonene til 26 uker vil f3 effekter for de ansatte hvis den iversettes fra nyttdr 2005.

Da arbeidsgivers lennspliktperiode var tre dager, praktiserte Rosenberg Verft i
stor grad rullerende permitteringer. Med rullerende permitteringer blir byrden ved
4 veere permittert fordelt solidarisk blant de ansatte. @kningen til ti dagers beta-
lingsperiode har fort til at man ikke lenger bruker rullerende permitteringer. Ledelse
og tillitsvalgt peker pd at belastningen ved & vere permittert vil ramme enkelte
ansatte hardere nar rullerende permitteringer utgdr. Folk blir permittert etter
ansiennitet. De som har kortest tid pa bedriften, blir forst permittert. Med ti da-
gers lonnsplikt og mangel pa arbeid vil permitteringene bli praktisert slik at de
som alt er permittert, blir kalt inn pa kortvarig arbeid for & unngd lennspliktperi-
ode pd nye folk. Med dagens regler betyr dette at folk er permittert selv om de er
inntil fire uker i arbeid. Dermed géir de med kortest ansiennitet lengre tid i usik-
kerhet og i permittering. De tas ikke inn igjen for de nermer seg de 42 ukene.
En slik situasjon sliter bdde okonomisk og psykisk.

Erfaringsmessig er det bare et mindretall av de permitterte som skaffer seg annet
arbeid mens de er permittert. Rosenberg Verft er lokalisert i en by der muligheten
for & skaffe annet arbeid er bedre enn i grisgrendte strok. Likevel gér flertallet av
de permitterte ledige i permitteringsperioden. Dette forklares med at det stort sett
ogsé er lavkonjunktur i andre virksomheter de kompetansemessig kunne gétt inn
i. En annen drsak er at andre arbeidsgivere som soker etter folk, vil ha folk som de
fullt og helt disponerer. Dersom Rosenberg far arbeid, vil de permitterte umiddel-
bart bli tatt inn i arbeid igjen ved verftet.

Nar det gjelder effekten for de ansatte av at permitteringsperioden fra
nyttdr skal reduseres til 26 uker, er ledelsen i Rosenberg helt klar: Det vil innebe-
re oppsigelser av dem som det ikke er arbeid til nar perioden pd 26 uker utloper.

Alternativ til permitteringer for a lgse

vekslende bemanningsbehov

Alternativ til permitteringer er oppsigelser og sa i sin tur innleie av ansatte nir
behovet for arbeidskraft igjen melder seg. En slik bemanningslgsning endrer en
rekke forhold ved verftet bide nér det gjelder produktivitet og HMS. P4 sike vil

ogsd kompetanse og muligens evnen til 4 ta enkelte oppdrag endre seg.
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Som et ledd i omstilling forut for salg i 2003 reduserte verftet sin arbeidsstokk fra
750 til 460. Reduksjonen innebar 120 rene oppsigelser. Bade ledelsen og tillits-
valgte betegner dagens bemanning som litt for lav til 4 hindtere det store verk-
stedanlegget og kostnadene ved 4 holde dette i drift. P4 grunn av den vanskelige
situasjonen har det ikke vart aktuelt 4 ansette flere folk. Dersom det oppstar kort-
siktig behov utover egen bemanning, ma man leie inn. Virksomheten har erfart
at innleie fungerer, selv om det er et dérligere alternativ enn & ha egne ansatte.
Innleie gir lavere produktivitet og oftest dérligere miljo og sikkerhet. Tillitsvalgte
papeker at kvaliteten pa innleid arbeidskraft har sunket som en folge av permitte-
rings- og oppsigelsessituasjonen verkstedbransjen har vert i de siste drene. Uansett
kvalitet trenger innleide tid til & bli kjent pd verftet. Sprakproblemer og kultur-
forskjeller bidrar ogsd til at produksjonen og helse, miljo og sikkerhet svekkes sam-
menliknet med nér en benytter en fast og rutinert bemanning. Verftet mé gke sitt
timetall en god del nir de beregner tidsbruk pa jobber med stor grad av innleid
arbeidskraft.

Videre vil man som innleid arbeidstaker komme darligere ut pa en rekke om-
rider enn som fast ansatt. Forutsigbarhet i forhold til egen arbeidssituasjon, pen-
sjonsordninger og forsikringer vil erfaringsmessig vere darligere som midlertidig
ansatt.

Ledelsen ved Rosenberg Verft peker pa at alternativer til oppsigelser og innleie
ikke er realistiske. I forhold til arbeidstid er de ansatte si fleksible det er mulig &
vare. Ved behov legger bedriften ulike typer skiftordning. Det er altsa ikke noe &
ta ut ved & endre arbeidstidsordning. Internt vedlikehold i bedriften er en liten
post som maksimalt kan sysselsette en handfull ansatte som ellers ville vert per-
mittert.

Markedet har vert slik at det har vert lite tilgang pé jobber av noen storrelse
som gir over tid. Dermed har det vart vanskelig & planlegge med forutsigbarhet.
For & f4 jevn produksjon ma verkstedet ha arbeid som gir grunnbelastning over
tid for flertallet av de ansatte. Selv om markedet er i bedring, si vil bdde Rosen-
berg og bransjen totalt sett métte leve med svingninger som vil gi underdekning
ogsd i drene som kommer.

Ledelsen ved Rosenberg peker pé at utleie til andre bedrifter og prosjekter er
mulig. Per i dag har Rosenberg 120 mann i arbeid pi Melkeya (Snghvit-prosjek-
tet). Arbeid pd landanlegg er viktig for & sysselsette verkstedets folk, og vil vere
det i lang tid fremover (Melkgya, Ormen Lange). Problemet er at dette arbeidet
ikke gir samme dekningsbidrag som arbeid inne pa verkstedet gir. Det betyr at
driftskostnadene blir for store dersom man skal holde pé det verkstedanlegget man

har i dag.
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Effekter av nye permitteringsregler for kompetansen i bedriften
Verftet har pakostet offshoresertifisering for mer enn 300 ansatte. En slik kostnad
ville de ikke tatt for innleide arbeidstakere. Dermed vil pé sikt kompetansen inn-
ad i bedriften bli darligere dersom innleide utgjer en vesentlig del av arbeidsstok-
ken. Verftet er avhengig av 4 beholde en stor andel ansatte med de nedvendige
sertifiseringer for & kunne ta oppdrag offshore. Dokumentasjon av sertifiseringer
er for eksempel et standard krav i tilbudsdokumenter som skrives nir man forse-
ker & vinne anbudsrunder.

Videre er verftet bekymret for hva en endret bemanningspolitikk vil bety for
rekruttering. Nér skoleelever velger utdanning, vil de neppe velge en sektor der
utsiktene til & f3 fast arbeid er redusert. Den videregiende skolen kan minste
yrkesfaglige linjer. Ledelsen i Rosenberg papeker at de allerede har erfart dette i
industrifylkene pd Vestlandet. At potensialet for nyrekruttering svekkes, er ogsa
bekymringsfullt fordi verkstedbransjen har en stigende gjennomsnittsalder. Aker
Kvaerner Offshore Partner, som arbeider med vedlikehold og modifikasjoner off-
shore, har en snittalder som er rundt 50 ar. Rosenberg har i 4r tatt inn fire lerlin-
ger. De gnsket flere, men tar ikke inn ungdommer som ikke er motivert og kva-
lifisert.

Det & lzre 4 leere» har veert en eksportartikkel for norsk verftsindustri. Ledel-
sen i Rosenberg har selv deltatt i arbeid for 4 lere opp utenlandske verft i hvordan
de videreutvikler kompetanse i egen virksomhet.

Verkstedbedriftene har i alle ar fungert som en betydelig aktor i utdanning av
fagpersonell. I lopet av de siste 15 arene har Rosenberg Verft rekruttert cirka 1000
lerlinger og fort disse frem til et fagbrev. P4 denne méten har bedriften vert et
viktig ledd i utdannelseskjeden i Norge. Bedriften har pd dette vis supplert fag-
folk til en rekke storre og mindre bedrifter. Blant annet har mange av fagfolkene
gétt over til bedrifter som driver med vedlikeholdsarbeid offshore. Offshoreselska-
pene er forhindret fra 4 drive utdanning av fagfolk pd grunn av arbeidets
art. Personalsjefen ved Rosenberg peker pé at dersom tilgangen av fagfolk stopper
opp fra verkstedbedriftene pa land, vil det komme et krav om at det offentlige ma
sorge for oppleringen av fagfolk til denne neringen. Aetat vil da f3 en betydelig
oppgave som vil kreve store midler, samtidig som den ogsi kan vere vanskelig &
ivareta. P4 grunn av sprék og sikkerhetskrav vil disse jobbene ikke kunne ivaretas
av utenlandske arbeidstakere.
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Ulstein Verft AS

Produkt: Nybygging av skip til offshoreindustrien (+ ombygging)
Beliggenhet: Ulsteinvik pd Sunnmere

Antall ansatte: 285

Driftsinntekter: 650 millioner

Naeringsstruktur rundt Ulstein Verft

Ulsteinvik p& Sunnmere er i stor grad bygd opp rundt de store skipsverftene,
Ulstein Verft AS og Kleven. Rundt disse har grodd et naringsliv som leverer varer
og tjenester til verftene. Naringslivsklynga bestar av blant annet redere, utstyrsle-
veranderer, forskningsinstitusjoner, klasseselskap og meklere. I de siste rene har
verftene opplevd store produksjonstopper og dype bunner, og dette forplanter seg
raskt til de mindre bedriftene i hele dette distriktet, som er avhengig av oppdrag
fra verftene. Ordretorker i verftene og pifelgende nedbemanninger slar kraftig ut
pa sysselsettingen i Ulstein kommune. Skipsbygging og skipsutstyrsindustrien i
Ulstein p& Sunnmere utgjor en viktig del av norsk maritim industri, og bransjen
er meget konkurranseutsatt og markedsavhengig.

Permitteringspraksis i Ulstein

I Ulstein benytter man permitteringer i forbindelse med ordresvikt, og ansatte
permitteres hovedsakelig pd bakgrunn av deres kompetanse og/eller kvalifikasjo-
ner. I noen tilfeller ogsé pa bakgrunn av ansiennitet. Dette er da fulle permitte-
ringer, og ikke delvis eller rullerende. En ansatt kan i gjennomsnitt ha én—tre
permitteringer per &r avhengig av ordremengde. Det er fagarbeidere, ingeniorer
og teknikere som permitteres forst ndr permitteringer er nodvendig.

P4 grunn av en vanskelig markedssituasjon i 2003 hadde Ulstein en manglen-
de kapasitetsutnyttelse som forte til permitteringer og nedbemanninger. Man fikk
to oppsigelsesrunder. Forst en runde ved Vanylven hvor 20 ansatte matte gi og
deretter ved Ulstein hvor man etter forhandlinger med fagorganisasjonen fikk
antallet ned til 14 oppsigelser.

Da ordretorken slo inn for fullt, ble pa det meste 200 ansatte permittert, noen
f3 av disse var innom igjen pd kortere oppdrag. Fra februar til november 2003 var
s mye som 70-80 prosent av produksjonen ute i permittering. Det kom en ny
permitteringsperiode fra november 2003 til mai 2004. Noen var inne igjen pa
smioppdrag under fire uker, men dette gjaldt bare en del spesialister.
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Effekter av nye regler for gkonomien i Ulstein Verft

Ledelsen i Ulstein sier at overgangen fra 3 til 10 dager for arbeidsgivers betalings-
periode s& langt ikke har endret bedriftens permitteringspraksis. Bedriften er av-
hengig av 4 permittere medarbeidere nar det er ordresvikt, og vil sannsynligvis
derfor ikke endre praksisen fremover. Men reglene slik de er nd tvinger bedriften
til & veere ferre ansatte, og selve permitteringsperiodene vil kunne vare lenger da
det er blitt dyrere & bruke det.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Mulighetene for de permitterte til 4 skaffe annet arbeid i permitteringsperioden
er svart begrenset ettersom Ulstein som kjernebedrift i lokalsamfunnet pavirker
den underliggende industrien. Flertallet av de permitterte gir ledige i perioden.
Dette forklares med at det stort sett ogsé er lavkonjunkeur i andre virksomheter
der de pé bakgrunn av sin kompetanse kunne fitt innpass. Derfor er det erfarings-
messig bare et mindretall av de permitterte som skaffer seg annet arbeid mens de
er permittert. De fleste henvender seg til Aetat.

Vurdering av alternativer til permitteringer

Permitteringsreglene har bidratt til at fokus er pd oppsigelser snarere enn permit-
teringer, og bedriften har gjennomfort en del oppsigelser i 2004. Mange kom ogsa
som nevnt i 2003. For det meste er det fagarbeidere som er oppsagt, men ogsa
merkantile og tekniske funksjonarer. Bemanningsspersmalet er blitt vanskelig.
Man gnsker 4 ha en god stamme av fast ansatte, men samtidig mad bemanningen
justeres i forhold til ordresituasjon. Bedriften onsker derfor i gkende grad & be-
nytte seg av innleid arbeidskraft i stedet for fast ansatte, og ogsd eke bruken av
midlertidige ansettelser. Men begge disse virkemidlene er vanskelige 4 f gjennom-
fort, bdde med hensyn til regelverket, og fordi fagorganisasjonene vil motsette seg
en slik utvikling. Samtidig ser tillitsvalgt at de nye reglene har gjort det vanskeli-
gere for bedriften 4 vare fleksibel, og har derfor gitt med pa avtaler med hensyn
til bruk av midlertidige ansettelser. Det blir hevdet fra bdde ledelse og tillitsvalgt
at bruken av underentreprengrer ogsa vil gke fremfor vanlige ansettelser. Bedrif-
ten er allerede etablert med kontor i Polen (Ulstein Branch Office Poland), og
tillitsvalgt frykter at man i storre grad vil se utnyttelse av de muligheter som fin-
nes i tilknytning til bruk av utenlands arbeidskraft.

Effekter av oppsigelser for kompetansen i virksomheten

Bedriften har stor nok bemanning i forhold til forventet ordremasse fremover, men

det kan raskt endre seg i denne bransjen. Permittering er nedvendig for 4 kunne

beholde kompetansen i bedriften, men dette er blitt dyrere 4 gjennomfere. Man

kan derfor ikke se bort fra at det kommer ytterligere nedbemanningsprosesser.
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YIT Building Systems AS, Norge

Produkt: Elektro, ventilasjon og rer

Beliggenhet: Lokalisert 70 steder i Norge. Alt fra byer til grisgrendte strok.
Antall ansatte: 2500

Omsetning: 2,6 milliarder

Inntjeningsmargin: Ca 3 prosent

Permitteringer som fglge av konjunktursvingninger

Partene i YIT beskriver sin permitteringspraksis som svert restriktiv, men de har
benyttet seg av permittering nir det har vert nedvendig. I noen grad har bedrif-
ten sesongsvigninger med lavere aktivitet om vinteren, men i hovedsak er det
konjunktursvigninger som gjor at bemanningsbehovet varierer. For 4 illustrere
hvordan bemanningsbehovet varierer kan vi sammenlikne situasjonen i mai 2003
og mai 2004 ved Oslo-avdelingen. Mens man i mai i fjor hadde 100 innleide, hadde
man mai i &r 24 permitterte i en avdeling der den faste bemanningen er pa 430.

Det er ingen klar tendens til at avdelingene i distriktene bruker permitterin-
ger mer enn de som er lokalisert i sentrale strok.

P4 landsbasis hadde YIT permittert 104 ansatte ved nyttdr, mens antallet nd
er 46. Det storste omfanget av permitteringer hadde YIT pa slutten av 1980-tallet
og begynnelsen av 1990-tallet. Da hadde man 400 monterer i Oslo og Akershus,
mens behovet var 200. Da ble det brukt rullerende permitteringer gjennom en lang
periode. Bedriften har brukt rullerende permitteringer i perioder for & lette byr-
den ved & vere permittert for de ansatte.

Effekter av nye permitteringsregler for gkonomieni YIT

Da 24 ansatte var permittert ved Oslo/Akershus-avdelingen varen 2004, kostet
dette YIT 360 000 kroner mer enn det ville gjort da arbeidsgivers betalingsperio-
de var tre dager. Ledelsen i YIT pépeker at dette er en betydelig kostnadsgkning.
Inntjeningsmarginen er sipass liten at man ikke vil ta seg rad til en slik utgift
dersom det blir stor grad av overkapasitet. I dag er YIT dimensjonert for & vare
100 prosent selvgiende ved normal ordresituasjon. De har alltid bruke innleie for
4 ta topper og tydd til permitteringer for 4 takle stor nedgang. Med nye regler har
ledelsen diskutert muligheten for & redusere bemanningen slik at man er 90 pro-
sent selvgdende. Det vil innebzre gkt bruk av innleie. Ledelsen papeker at dette
er en nodvendig konsekvens av at utgiftene ved permittering er tredoblet. En slik
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endring er ikke umiddelbart forestdende, men vil bli realisert ved konkrete utsik-
ter til konjunkturnedgang.

Okningen i arbeidsgivers betalingsperiode vurderes som si betydelig at YIT har
besluttet & ikke bruke rullerende permitteringer.

Ledelsen ser nd at bedriftene som velger 4 ikke ha en tariffavtale kan redusere
pa kostnadene pé arbeidskraft. I tradisjonelle kontrakter i elektrobransjen utgjor
arbeidsinnsatsen 50 prosent og det er gunstig i bedriftsskonomisk perspektiv der-
som denne kostnaden kan reduseres.

Effekter av nye permitteringsregler for de ansatte

Tillitsvalgte vurderer det som svart negativt at bedriften har sluttet & bruke rulle-
rende permitteringer. For regelendringen ble rullerende permitteringer praktisert
slik at en og samme ansatt ikke var permittert mer enn dtte uker. Dermed fikk
man fordelt byrden ved 4 vere permittert pa flere. Rulleringen gjorde at en og
samme ansatt heller ikke kom i nerheten av & vere 42 uker permittert selv om
den totale permitteringsperioden for enkelte avdelinger oversteg det. Nar bedrif-
ten nd har sluttet med rullering, betyr det at man vil fi permitteringsperioder for
enkeltansatte som bade overstiger 26 uker og 42 uker. Ledelsen vurderer det som
uaktuelt & ha ansatte giende pad uproduktiv tid etter endt dagpengeperiode.
Alternativet er oppsigelser.

I dag er det ordnede arbeidsforhold med tariffavtale for alle innleide. Det har
gitt de innleide en forutsigbar arbeidssituasjon med faste betingelser. Gjennom
denne ordningen har ogsd bedriften fitt kontroll pa hva slags kompetanse de inn-
leide har. Tariffavtalen regulerer slik at man ikke kan leie inn fra vikarbyrd, men
bare fra bedrifter som er godkjente oppleringsbedrifter og som har egenproduk-
sjon (Landsoverenskomsten mellom EL&IT og NELFO § 17 pkt. 2).

Siden de enkelte ansatte har hatt relativt korte permitteringsperioder, har det
ikke veert vanlig 4 skaffe seg annet arbeid i slike perioder. Som en annen &rsak til
at de permitterte i YIT i liten grad finner annet arbeid, pekes det pa at de ansatte
er fagarbeidere med fire drs utdanning. De onsker ikke 4 starte i et nytt yrke hvis
det ikke er absolutt ngdvendig.

Alternativ til permitteringer for a Igse varierende
bemanningsbehov

Alternativet til bruk av permitteringer er 4 si opp en del av de ansatte, bremse kraftig
opp pa graden av nyansettelser og 4 basere seg pa okt bruk av innleie. YIT baserer
seg allerede pa stor grad av inn- og utleie til og fra konkurrerende bedrifter. Den-
ne formen for innleie karakteriseres som uproblematisk siden denne typen inn-
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leide er velkvalifiserte og er kjent med norske forhold. Innleie fra konkurrenter
vil imidlertid ikke vere tilstrekkelig dersom behovet for innleie blir vesentlig storre.
Pa sike vil bedriften trolig redusere sin faste bemanning for & unngd 4 komme i
permitteringssituasjon s ofte som man gjor i dag.

Effekten av nye permitteringsregler for kompetansen og
sikkerheten i YIT
Aktorene i YIT er bekymret for sikkerheten ndr man fir en arbeidsstokk med flere
innleide. Det & levere feilfrie elektriske anlegg er utfordrende med en fast beman-
ning og vil bli enda vanskeligere med storre grad av innleide. Nar innleie oker i
omfang samtidig med at muligheten for utenlandske aktorer til & drive i Norge er
utvidet, forventer man at andelen utenlandske arbeidstakere oker. I forhold til disse
arbeidstakerne vil man sannsynligvis f& enkelte problemer med sprakforskjeller,
ulike grunnutdanninger og annerledes kompetanse.

P4 sike vil reduksjon av fast ansatte og gkt bruk av innleie ogsd kunne pavirke
kompetansenivéet i bedriften. Imidlertid ser ikke bedriften at en reduksjon pa ti
prosent av antall ansatte vil f& drastiske konsekvenser for kompetansen i bedriften.
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Den 1. januar 2004 tradte nye permitteringsregler i kraft. Arbeidsgivers
betalingsperiode er gkt fra tre til ti dager, og fra 1. januar 2005 er
dagpengeperioden redusert fra 42 til 26 uker.

Regjeringen og Stortinget har to hensikter med endringene. For det
forste et gnske om a flytte mer av kostnadene knyttet til permitteringer

fra offentlige budsjetter og over pa arbeidsgiverne. For det andre et
onske om a fremme mer effektiv bruk av samfunnets arbeidskraft ved
a frigjere mer arbeidskraft til alternative anvendelser.

Denne rapporten kartlegger konsekvenser av regelendringene for
bedrifter som bruker permitteringer. Felgende problemstillinger inngar:




