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SAMMENDRAG

Debatten om midlertidighet som fant sted i forkant av endringen av arbeidsmiljelovens
regler om midlertidig ansettelse og inn-/utleie fra bemanningsforetak i 2015, dreide seg i all
hovedsak om hvorvidt forslaget ville fore til mer usikkerhet eller mer fleksibilitet — og for
hvem — pd arbeidsmarkedet. I denne artikkelen ser vi n@rmere pa motsetningen mellom
fast og midlertidig arbeid, slik den kommer til uttrykk i regjeringens endringsforslag og
i kritikken av det, og hvordan denne motsetningen inngdr som element og omdreinings-
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punkt i en avpolitisert diskurs om «standardarbeidsforholdet» i norsk arbeidsliv. Ved & ta
i bruk en diskursorientert tilnaerming til midlertidighetsproblematikken, er ambisjonen &
legge frem en analyse av endringsforslagsteksten hvor vi vil rette oppmerksomheten mot
utfordringer som sa 4 si befinner seg i skyggen av endringsforslaget. Vi finner blant annet at
problemrepresentasjoner knyttet til midlertidig arbeid fungerer som drivkrefter i en betyd-
ningskonstruksjon av «standardarbeidsforholdet» i norsk arbeidsliv som forener, snarere
enn splitter, regjeringen og dens kritikere nar det gjelder midlertidighet.

Nakkelord
Midlertidig arbeid, standardarbeidsforholdet, arbeidsliv

ABSTRACT

The debate about temporary work in Norway, and the recent changes in the Working Envi-
ronment Act in 2015, have mainly focused on whether temporary employment represents
more insecurity or more flexibility and for whom in the labour market. In this article we
explore how the contradiction between permanent and temporary employment is viewed
in the amendment proposal by the government and by its critics, and how this contradic-
tion is an element in a depoliticized discourse about the «standard employment relations-
hip» in Norwegian work life. Through a discourse-oriented approach, our aim is to analyse
the amendment proposal with focus on the challenges not explicitly addressed in the pro-
posal. Among our findings is that problem representations pertaining to temporary work
function as driving forces in a construction of the «standard employment relationship» in
Norwegian work life and how these problem representations unite rather than separate the
government and its critics as regards temporary work.

Keywords
Temporary work, standard employment relationship, work life

INNLEDNING

Midlertidige ansettelser var lenge lovregulert som et unntak i norsk arbeidsliv. I arbeids-
miljeloven av 1977 ble det sltt fast at varige behov for arbeidskraft skulle dekkes opp med
faste ansettelser. Dermed skulle det bare vere dpent for a benytte midlertidige stillinger i
spesielle tilfeller og situasjoner. Dette endret seg da det ble vedtatt nye bestemmelser om
adgangen til midlertidige ansettelser i 2015. Forslagene til endringer ble sendt ut pa hering
aret for.

I denne artikkelen skal vi se nermere pa motsetningen mellom fast og midlertidig
arbeid, slik den kommer til uttrykk i endringsforslaget og i kritikken av det, og hvordan
denne motsetningen inngar som element og omdreiningspunkt i en avpolitisert diskurs
om «standardarbeidsforholdet» i norsk arbeidsliv. Vi vil vise at argumentasjonen for end-
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ringen ikke star i motsetning til standardarbeidsforholdet, men blir en stadfestelse av dette
ved at et bestemt syn pd hva som er normalt og attraktivt nar det gjelder arbeidslivet, etab-
leres i kontrast til grupper og tilknytningsformer som dermed fremstar som avvikende og
uanstendige. Som Koene et al. (2004), vil vi argumentere for at analyser av betydnings-
forhandlinger og -endringer av et normativt ladet begrep, som «fast» og «midlertidig»
ansettelse ma sies d vaere i Norge, krever et rammeverk som ogsa tar heyde for nettopp nor-
mative, historiske, kulturelle og diskursive aspekter. Vart utgangspunkt er at maten end-
ringsforslaget begrunnes pd, representerer en interessant innfallsport til hva som er og bor
vere «hovedregelen» i og for norsk arbeidsliv.

ENDRING | ARBEIDSMILJOLOVEN — EN UTVIDET ADGANG TIL INKLUSJON
ELLER UTRYGGHET?

Den 25. juli 2014 sendte Arbeids- og sosialdepartementet ut pa hering et forslag om end-
ringer av bestemmelser i arbeidsmiljoloven knyttet til blant annet midlertidig ansettelse og
inn/-utleie fra bemanningsforetak. I notatet ble det foreslatt a innfore en generell adgang
til midlertidig ansettelse (uten vilkdr) i inntil tolv méneder, kombinert med ulike typer
begrensninger og reguleringer (blant annet karantene og kvoteregulering av antall midler-
tidig ansatte i virksomheter). Videre ble det foresldtt blant annet & «forenkle» arbeidsmil-
jolovens hovedregel om midlertidig ansettelse.

Endringsforslaget forte umiddelbart til reaksjoner som i stor grad var forutsigbare og
forventet. Mens forslaget hostet bifall fra arbeidsgiversiden, var arbeidstakerorganisasjo-
nene, med hovedsammenslutningene LO, YS og Unio i spissen, sterkt kritiske. F.eks. kunne
man lese i horingssvaret fra NHO at:

Innferingen av en ny generell rett til midlertidig ansettelse vil [...] gi bedriftene et storre hand-
lingsrom i situasjoner hvor det langsiktige behovet for arbeidskraft kan vere usikkert. Eksempler
pd dette kan vaere ved nyetableringer eller ved utpreving av nye markedsmuligheter i etablerte
bedrifter. Skal vi utvikle fremtidens neringsliv basert pa kunnskap og teknologi er det viktig a ha
rammebetingelser som legger til rette for nyskaping og vekst. For bedrifter i en oppstartsfase vil
det & kunne benytte seg av midlertidig ansettelse bdde oke tilgangen pd kompetent arbeidskraft

og redusere risikoen i en situasjon hvor framtiden er usikker (NHOs heringssvar 24.09.2014).
I f.eks. YS sitt horingssvar het det det derimot:

I norsk arbeidsliv har vi ilang tid hatt et prinsipp som tilsier at midlertidig ansettelse kun er lovlig
ndr det er midlertidig arbeidskraftbehov. Dette har fungert godt, det har ivaretatt arbeidsgivernes
behov for arbeidskraft og det har hindret misbruk av midlertidig [sic] ansettelser. Dette prinsip-
pet foresldr regjeringen nd & endre. YS er sterkt imot denne endringen. Vi frykter at endringen kan
medfore store endringer i norsk arbeidsliv og vi ser ingen gode begrunnelser for & innfere end-
ringen (YS sitt horingssvar, 25.09.2014).
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Diskusjonen fortsatte i kjolvannet av horingsrunden, og i notatet «Midlertidige ansettelser
og sysselsetting. En oppdatering etter endelig forslag», som baserer seg pd forskning opp-
summert av OECD, slo LOs samfunnspolitiske avdeling i januar 2015 fast at:

Okt bruk av midlertidige ansettelser vil svekke muligheten for 4 organisere arbeidskraft, og ogsa
dermed undergraves de store fordelene Norge har av et godt organisert og velfungerende arbeids-
liv. Norsk arbeidsliv er under press, og gkt bruk av midlertidighet, enten det skjer gjennom
kontrakter eller bemanningsbyréer vil legge til rette for mer sosial dumping og irregularitet i
arbeidslivet (LO Samfunnsnotat 1/2015, s. 14).

Den daverende LO-lederen Gerd Kristiansen erklaerte dessuten: «Vi vil slass mot gkt mid-
lertidighet, for vi vil ikke tilbake til losarbeidersamfunnet» (Dagbladet, 10. juni 2014). Kri-
tikken til tross, trddte lovendringen i kraft fra 1. juli 2015.

Nar den tidligere LO-lederen tar i bruk begrepet «lgsarbeidersamfunnet» pd denne
mdten, aner man hvor dramatisk endringsforslaget ble oppfattet a veere, til tross for reto-
rikken om enighet, trygghet og reduksjon av usikkerhet forslaget ble pakket inn i. Tanken
om at Norge med en slik endring er pd vei tilbake til lgsarbeidersamfunnet, antyder at det
vi forbinder med et trygt og godt arbeidsliv ifelge LO er i fare. Dette blir igjen slatt fast ved
LO-kongressen i 2017, som kom frem til felgende fagligpolitiske uttalelse:

En ny regjering ma sikre tryggheten i arbeidslivet og stoppe arbeidslivskriminalitet og sosial
dumping med kraftige tiltak. Arbeidet med en ny og forsterket arbeidsmiljelov md starte raskt,
blant annet for & mete utfordringene fra nye kreative organisasjons- og tilsettingsformer og for a
styrke det organiserte arbeidslivet og den norske modellen. Andelen midlertidige ansatte har gkt
som en konsekvens av svekkelsen av Arbeidsmiljeloven. LO vil at faste, hele stillinger ma bli mélet
for arbeidslivspolitikken. Ansettelseskontrakter med formuleringer som ‘fast ansatt uten lenn
mellom oppdrag’ og nulltimerskontrakter ma gjores ulovlige. Bemanningsbransjen ma reguleres

strengere og adgangen til generelle midlertidige ansettelser ma fjernes snarest.

I det folgende vil vi gi en oversikt over forekomsten av midlertidige ansettelser i OECD-
omradet og deretter kort risse opp viktige trekk i dagens forskningsbaserte tilneerminger
til spersmalet om midlertidighet. Dette vil vi folge opp med & argumentere for en diskurs-
orientert tilnaerming til midlertidighetsproblematikken, og pa denne bakgrunn legge frem
en analyse av endringsforslagsteksten hvor vi vil rette oppmerksomheten mot utfordrin-
ger som sa a si befinner seg i skyggen av endringsforslaget. Med dette mener vi aspekter av
standardarbeidsforholdet og midlertidig arbeid som ikke tematiseres, men som kan vere
like kritiske for norsk arbeidsliv og norske arbeidstakere som de problemene endringsfor-
slaget hevdes & skulle vaere en lesning pd. Vi vil med andre ord argumentere for at regu-
leringsendringene ma forstas som dynamiske og betinget av skiftende (historiske) sosiale,
kulturelle, skonomiske og politiske forhold. Formélet med en slik analyse er blant annet &
forsta hvordan standardarbeidsforholdet, og dermed ogsa «det gode og normale» arbeids-
livet, (re)produseres.
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MIDLERTIDIGHET — ULIKE PERSPEKTIVER

Midlertidige ansettelser, definert til 4 gjelde nar det foreligger en arbeidsavtale som spe-
sifiserer at arbeidsforholdet oppherer enten en bestemt dato, nar en bestemt oppgave er
gjort eller nar en bestemt hendelse inntreffer, utgjor en viktig og ekende del av den totale
sysselsettingen i mange OECD-land, og antallet slike ansettelser har siden 1980-tallet okt
betraktelig i EU og Nord-Amerika (Bentolila et al., 1994; Fang og MacPhail, 2008; Vosko,
2008; Leschke, 2009; Jahn et al., 2012). For eksempel, mens 4 prosent var midlertidig
ansatt i EF i 1983, hadde andelen okt til 10 prosent allerede i 1991 (Bentolila et al., 1994).
Siden drtusenskiftet har midlertidige ansettelser etablert seg som en relativt vanlig tilknyt-
ningsform i EU-landene. Nar OECD (2018) maler omfanget av midlertidighet internasjo-
nalt, legger de til grunn felgende definisjon: «Temporary employment includes wage and
salary workers whose job has a pre-determined termination date.» Ifolge OECD er de fleste
nasjonale definisjoner av midlertidighet stort sett i overensstemmelse med denne ganske
brede formuleringen, samtidig som det finnes en viss variasjon knyttet til ulike nasjonale
arbeidsmarkedspolitiske kontekster. Nar det gjelder Europa, viser OECDs seneste oversikt
(fra 2016) at Polen og Spania befinner seg i den ene enden av skalaen med midlertidig-
hetsandeler pd henholdsvis 28 og 26 prosent. Disse folges sa av Portugal og Kroatia, begge
med 22 prosent midlertidige, og Nederland med 21 prosent. I Finland og Sverige finner
man ogsd relativt mange midlertidig ansatte — over 15 prosent av de sysselsatte, tett fulgt av
Danmark med om lag 14 prosent i midlertidige stillinger. Midlertidighetsandelen i Norge
er pa snaut 9 prosent. Sammenlignet med andre land, har altsda Norge en relativt moderat
andel sysselsatte i tidsavgrensede ansettelsesforhold. Forekomsten av midlertidige ansettel-
ser varierer imidlertid stort mellom ulike naringer. I 2016 var andelen midlertidig ansatte
lavest i «finansierings- og forsikringsvirksomhet» med 1,9 prosent, mens den var heayest i
«overnattings- og serveringsvirksomhet» med 14,7 prosent (Nergaard, 2017, s. 9).

Bade ulike historiske, gkonomiske og arbeidsmarkedspolitiske forhold ligger til grunn
for variasjonen mellom landene. A forklare variasjonen ligger imidlertid utenfor denne
artikkelens malsetting, som i stedet er & utforske motsetningen mellom fast og midlertidig
arbeid og hvordan denne motsetningen inngdr som omdreiningspunkt i en diskurs om
«standardarbeidsforholdet».

Hovedsporene i bdde den akademiske og politiske debatten om midlertidighet dreier seg
om konsekvensene av midlertidighet i form av arbeidstakeres bevegelser inn og ut av, og
innad p4, arbeidsmarkedet.

Empirisk skilles det ofte mellom bevegelser fra midlertidige ansettelser til a) fast anset-
telse, b) ny midlertidig ansettelse, c) arbeidsledighet og d) inaktivitet. Hovedspersmalet
innenfor disse tilneermingene er om midlertidighet fungerer integrerende eller inneldsende.

Integreringsperspektivet fokuserer pa at midlertidige ansettelser medferer opparbei-
delse av arbeidserfaring, investering i humankapital og en utvidelse av arbeidstakernes
nettverk, det vil si en gkning av deres sosiale kapital. Den sterkeste varianten av inte-
greringsperspektivet er den sakalte springbrettmekanismen hvor det antas at midlertidige
ansettelser kan fore til fast arbeid (Segal og Sullivan, 1995; Booth et al., 2002, Steijn et al.,
2006, Faccini, 2013, Addison et al., 2014; Nunziata og Staffolani, 2007; Engebretsen et al.,
2012). Mer moderate varianter er & betrakte midlertidige ansettelser som en inngangsport
(Scherer, 2004) eller bro (Booth et al., 2002) over til en mer varig eller stabil tilknytning
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til arbeidsmarkedet for arbeidstakeren, eller som utsiling (screening) (Faccini, 2013; Bara-
nowska et al., 2011) hvor arbeidsgiveren gis anledning til a prove ut arbeidstakeren for en
mulig fast ansettelse. I enkelte bransjer er screening institusjonalisert ved at utprevingen er
et innarbeidet element i ansettelsespolitikken. Alle disse variantene innebarer antagelsen
om at midlertidige ansettelser kan virke integrerende for arbeidstakeren.

Midlertidige ansettelser kan derimot ogsa betraktes som «inneldsende» ved 4 gjore det
vanskeligere, og ikke lettere, for arbeidstakere & fa fast ansettelse. Sagt pa en annen mdte
er den sentrale antagelsen her at en midlertidig ansettelse reduserer sjansen for a fa fast
ansettelse, og at kjeder av midlertidige ansettelser spesielt vil veere en svekkelse av enkelte
arbeidstakeres muligheter pa arbeidsmarkedet. Sentrale mekanismer innenfor innelds-
ningsperspektivet er segmentering (Anderson, 2010; Doellgast et al., 2009; Lesche, 2009;
Theodore, 2003; D’Addio og Rosholm, 2005; Vallas og Prener, 2012), signaleffekt (Scherer,
2004) og svingder (McCollum, 2013; Giesecke og Gross, 2003). Segmenteringsteori hviler
pd antagelsen om at arbeidsmarkedet er delt inn i sub-markeder med lite, om noen, mobi-
litet dem imellom, mens signaleffekten innebarer at tidligere erfaring og karriere blir tatt
som et signal pd arbeidstakernes potensielle produktivitet. Med svingderseffekten menes
en varig veksling mellom stonad og midlertidige ansettelser, og perspektivet understreker
skillet mellom «a fd jobb» og «a vere i jobb» (McCollum, 2013).

Nar det gjelder om og hvordan ulike reguleringsregimer knyttet til stillingsvern virker
pd overganger fra arbeidsledighet til arbeid og fra midlertidig til fast ansettelse, har Jorgen
Svalund (2013) sammenlignet fire nordiske land: Norge, Sverige, Danmark og Finland.
Mens Norge har sterkt stillingsvern for bdde fast og midlertidig ansatte, og Danmark har
svakt stillingsvern for begge, har Finland og Sverige et blandet regime med sterkt stillings-
vern for fast ansatte og svakt stillingsvern for midlertidig ansatte (Svalund, 2013). Svalund
finner at Norge har den hoyeste overgangsraten bade fra arbeidsledighet til fast ansettelse
og fra midlertidig til fast ansettelse, mens overgangsraten fra fast og midlertidig ansettelse
til arbeidsledighet er lavest. Svalund (2013) hevder dermed at resultatene indikerer at det
ikke bare er fullt mulig & kombinere sterkt stillingsvern med inkludering av arbeidsledige,
men til og med at dette er det mest inkluderende. Losningen med svakere stillingsvern for
begge grupper, slik regimet er i Danmark, fremstar som nest beste losning (Svalund, 2013).
I denne analysen kontrollerer Svalund (2013) for arbeidsmarkedenes sammensetning og
strukturelle faktorer, demografiske variable, utdanning, neeringsstruktur, bedriftsstorrelse,
yrkesstruktur, arbeidstid samt gkonomiske sykluser, sykliske svingninger i arbeidsmarke-
det, arbeidsledighet og endringer i denne. Svalund (2013) konkluderer dermed med at selv
om delvise reformer har blitt fremholdt som en mate a fleksibilisere arbeidsmarkedene
samtidig som faste ansettelser beholder stillingsvernet, stotter ikke forskningen at dette gir
de onskede resultatene. Svalund (2013) finner ingen stotte for argumentene om at mid-
lertidige ansettelser i slike regimer kan fungere som bro, siden midlertidig ansatte i storre
utstrekning gdr over i arbeidsledighet i Sverige og Finland, sammenlignet med Norge.

Mye av forskningen pa midlertidighet preges etter vir mening av en politisk, normativ,
teoretisk og empirisk stiavhengighet basert pd noen underliggende antagelser. Disse gér i
korthet ut pd at arbeidslivet kan reduseres til arbeidsmarkedet, at arbeidsmarkedet handler
om overganger/bevegelser mellom ulike posisjoner, at disse posisjonene danner et hierarki
hvor det er mulig og onskelig 4 avansere, og at fast ansettelse er det ultimate malet. Vi har i
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stedet som utgangspunkt at spersmélet om fast og midlertidig arbeid handler om mer enn
slike bevegelser, og vil derfor forspke & utforske argumentene for reguleringsendringene og
diskusjonen rundt dem i et bredere perspektiv.

ANALYTISK TILNARMING: HVA ER PROBLEMET?

Et sentralt utgangspunkt for var tilnaerming til bade regjeringens endringsforslag og kritik-
ken av dette, er at politiske problemer konstrueres, drives frem og transformeres gjennom
betydningsforhandlinger og tolkningsprosesser (Spector og Kitsuse, 1987; Holstein og
Miller, 1993). Bakgrunnen for & velge en diskursorientert analyse er at vi gnsker & vise
hvordan forholdet mellom det normale og avvikende blir den samlende drivkraften i ulike
deler av argumentasjonen, til tross for at det dreier seg om ganske ulike tema: behovet for
et «trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv», at «faste ansettelser skal
vere hovedregelen», arbeidsgivers frykt og usikkerhet knyttet til feilansettelser, og spors-
madlet om midlertidighet kan fungere som et springbrett eller ikke. Disse temaene er pa
ulikt abstraksjonsniva og utgjer sdpass ulike pastander at de kommer til 4 bli behandlet noe
ulikt i gjennomgangen var.

Med utgangspunkt i at politiske problemer ikke eksisterer i seg selv, ma losningsforslagene
knyttet til disse betraktes i samme lys. Vi vil derfor argumentere for at problemer dermed
omvendt ogsa kan og ber analyseres i forhold til de foreslatte losninger. Inspirert av Carol
Bacchi (1999) er folgende en viktig forutsetning for var tilnerming:

Any description of an issue or a ‘problem’ is an interpretation, and interpretations involve judge-
ments and choices (side 1) [...] [I]tis necessary to see that policy proposals have in-built problem
representations. That is, whatever is proposed creates in its formulation the shape of the problem
addressed (Bacchi, 1999, s. 66).

Empirisk vil vi ta for oss et utdrag fra selve endringsforslagsteksten og sperre hvilke betyd-
ningsforhandlinger og problemrepresentasjoner knyttet til fast og midlertidig arbeid som
er virksomme i forslagsteksten, og hvordan de settes i forbindelse med motsetningen
mellom det normale og det avvikende. I dette utdraget oppsummeres mange av argumen-
tene for okt adgang til midlertidighet, samtidig som det trekkes pé en forstdelse av hva som
er godt og normalt ndr det gjelder arbeidsforhold og arbeidsliv som har mye til felles med
den forstdelsen regjeringens kritikere fremforer. Basert pa Bacchi (2009) er det sentrale
sporsmal vi konkret stiller til teksten i var analyse dermed folgende: Hva er det «problemet»
representeres a veere? Hvilke forutsetninger og antagelser ligger bak denne representasjo-
nen? Hvordan har denne representasjonen oppstatt? Hva tematiseres ikke av denne méten
a representere «problemet» pa? Hvilke konsekvenser har en slik representasjon? Hvordan
naturlig- og nodvendiggjeres «lgsningen», det vil i dette tilfellet si en lettere adgang til &
ansette midlertidig, av méten «problemet» presenteres pa?

Spersmalene besvares samlet i avslutningen. For @ komme frem til et svar, skal vi na se
narmere pa spesifikke formuleringer i teksten og knytte disse an til ulike funn og perspek-
tiver fra i hovedsak internasjonal forskning som vi mener kan belyse hvordan regjeringens
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argumentasjon knyttet til midlertidighet som en «lgsning», hviler pa en gjentagende etab-
lering av normalitet og dens konstituerende utside.

Tekstutdraget vi skal se nermere pd, er hentet fra regjeringens heringsnotat der de
foresldtte endringene i arbeidsmiljoloven ble presentert (Arbeids- og sosialdepartementet,
2014). Innholdet i utdraget, som utgjor det forste avsnittet i notatet, er loftet frem som en
del av sammendraget:

Regjeringen onsker et trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv. Faste ansettel-
ser skal veere hovedregelen i et arbeidsliv som skal veere preget av trygge og anstendige arbeids-
vilkdr. Samtidig er det behov for & gjore det lettere for flere & prove seg i arbeid. Mange sliter
med & komme inn péd arbeidsmarkedet. Personer som av ulike drsaker har redusert arbeidsevne
og usikker produktivitet opplever at det kan veere vanskelig & oppna ansettelse. En av grunnene
til dette kan vere at arbeidsgivere er bekymret for kostnader ved eventuell feilansettelse og even-
tuell oppsigelse. Det tilsier at det er behov for virkemidler som kan bidra til & redusere arbeids-
givernes usikkerhet ved ansettelser. Derfor vil regjeringen legge til rette for et dpent arbeidsliv,
blant annet gjennom 4 utvide adgangen til bruk av midlertidige ansettelser. I dag er adgangen til
midlertidige ansettelser etter Arbeidsmiljeloven begrenset og regelverket er vanskelig a forstd. En
utvidet adgang til midlertidige ansettelser kan bidra til & redusere arbeidsgivers risiko, og kunne
gjore det lettere & oke tilbudet av jobber. Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller fungere som
et springbrett inn i arbeidslivet for personer som star utenfor (Arbeids- og sosialdepartementet,
2014, s. 5).

Lesningen var vil kretse om det sakalte «standardarbeidsforholdet» som normativt omdrei-
ningspunkt fordi det konstituerer midlertidighet som fenomen, samtidig som midlertidig-
het som «lgsning» pa det regjeringen beskriver som et problem, omvendt ogsa konstituerer
standardarbeidsforholdet nettopp som standard. Vi skal derfor innlede analysen med a g
inn pa hva som menes med standardarbeidsforholdet og hvordan dette bor forstas.

«FASTE ANSETTELSER SKAL VARE HOVEDREGELEN»

Standardarbeidsforholdet som norm og praksis er et dynamisk fenomen preget av skif-
tende historiske, geografiske og sosiale omstendigheter, og har vert gjenstand for forhand-
linger i flere omganger.

Standardarbeidsforholdet hviler historisk pa tre pilarer som er blitt etablert gjennom
reguleringen av arbeidsforholdet. De tre pilarene er det bilaterale arbeidsforholdet, stan-
dardisert arbeidstid og fast ansettelse (Vosko, 2010). Ifelge Vosko er det bilaterale arbeids-
forholdet den viktigste pilaren, fordi det definerer arbeidsforholdet som en sosial relasjon
til forskjell fra forretningsdrift og handel som inngédr i kommersielle relasjoner. «Arbeids-
taker» er dermed avgrenset fra for eksempel selvstendig naringsdrivende (som inngar i
kommersielle relasjoner) og innleide, der forholdet arbeidsgiver/arbeidstaker sd & si er
rammet inn av en kommersiell relasjon mellom bemanningsbyré og innleiebedrift. Nér det
gjelder standardisering av arbeidstid, handler dette om etableringen av arbeidsgivers eks-
klusive rdderett til arbeidstaker innenfor en spesifisert tidsperiode. ILO-konvensjonen av
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1924 tar i bruk begrepet «ordinzrt arbeid» i en sammenheng som stetter opp under idealet
om fulltidsarbeid som norm. Denne forestillingen utgjor den tredje pilaren i standardar-
beidsforholdet, nemlig fast ansettelse. Faste ansettelsesforhold innebzarer en rekke rutiner
og prosedyrer knyttet til rekruttering, karriereveier, skrevne og uskrevne lojalitetsregler
og utsatte goder slik som pensjon (Vosko, 2010). I Norge har veien mot fast arbeid som
en ordning i arbeidslivet utviklet seg gradvis og med flere komponenter (Seierstad, 1982,
s. 34ft; 40). Fast arbeid ble fremmet som en rettighet som gradvis vant allment gjennom-
slag som en politisk og juridisk norm, gjennom blant annet tariffavtaler og senere oppsi-
gelsesvern. Oppsigelsesvernet har imidlertid veert begrenset, og omfattet frem til 1975 kun
arbeidstakere over en bestemt alder og en viss ansiennitet.

Standardarbeidsforholdet har hatt en «rettighetsutlesende status», for eksempel i form
av at arbeid har gitt rett pa fortsatt arbeid og bestemte rettigheter i lonn som ogsd fulgte
opparbeidet status i arbeidslivet, pd bakgrunn av ansiennitet og formelle og uformelle kva-
lifikasjoner (Seierstad, 1986, s. 137). Arbeid har ogsa hatt en rettighetsutlesende status pa
andre omrader som for eksempel i velferdspolitikken.

Ordningen med fast arbeid ble i storst grad realisert i de par—tre forste tidrene etter
andre verdenskrig, det vil si i kapitalismens «gullalder» med relativt sett stabil og langva-
rig okonomisk vekst, stor ettersporsel etter arbeidskraft og en politikk for full sysselsetting.
Samtidig ble utbredelsen begrenset til visse deler av okonomien og befolkningen. Standard-
arbeidsforholdet fikk forst og fremst sin kvantitative basis blant (hvite) mannlige fagarbei-
dere i industrien og i ulike funksjonerstillinger; en gruppe McDowell og Christopherson
(2009, s. 337, vér oversettelse) kaller for «det mannlige arbeideraristokratiet». I perioden
som omtales som Fordismen, var en «sikker» arbeidskontrakt dermed utenfor rekkevidde
for mange arbeidstakere, kvinner inkludert (McDowell og Christopherson, 2009). Stan-
dardarbeidsforholdets dominans har heller aldri utelukket arbeid pa tidsbestemte kontrak-
ter, og innenfor flere bransjer var og er sesongarbeid utbredt.

Standardarbeidsforholdet ble etablert som politisk-juridisk norm i store deler av den
industrialiserte verden etter andre verdenskrig, noe som medferte at adgangen til & benytte
ikke-standardarbeidsforhold, som midlertidige ansettelser, ble begrenset. Imidlertid er det
i ferd med & skje reguleringsendringer iland etter land som er med pa & utfordre standard-
arbeidsforholdet gjennom endret grensedragning til den konstituerende utsiden. Det har
bdde i Norge og internasjonalt funnet sted en dreining bort fra midlertidige ansettelser som
avgrenset til midlertidige behov knyttet til aktiviteters natur, og til en okt adgang til midler-
tidige ansettelser som ogsa gjeldende for ikke-tidsavgrensede aktiviteter med henvisning til
et behov for fleksibilitet (Andersen et al., 2009; @degard, 2014; Bentolila et al., 1994). Dette
har gjort at faste og midlertidige ansettelser i storre grad har fatt samme bruksomrade, og at
midlertidige ansettelser etter hvert fortrenger faste som «standard» for visse typer arbeids-
takere fordi det ikke stilles krav til en kvalitativ forskjell i aktiviteten ved midlertidige anset-
telser (Bentolila et al., 1994).

Det er her viktig & understreke at det faktisk ikke foreligger noen legal definisjon av fast
ansettelse i Norge i dag (Egede-Nissen og Lund, 2012; Steen, 2013). Selv om en legal defi-
nisjon mangler, er det likevel tydelige antagelser om, og en etablert forstaelse av, hva «fast
ansettelse» betyr. For eksempel har Hoyesterett uttalt i en dom at arbeidstakers «situasjon
i realiteten var langt unna den situasjon en fast ansatt arbeidstaker befinner seg i» (s. 829,
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avsnitt 28, vdr kursivering). Vi ser her at etableringen av hva fast ansettelse er forholder seg
til hva det ikke er, det vil si arbeidsforhold uten forutsigbarhet/sikkerhet for en inntekt pé et
bestemt niva. Pd den andre siden avhenger begrepet dermed ogsa av en konstant forhand-
ling av hva som faller innenfor og utenfor, slik som diskusjonene rundt f.eks. hvorvidt «fast
ansettelse uten garantilenn» i realiteten er en fast ansettelse (Egede-Nissen og Lund, 2012;
Steen, 2013).

I diskusjoner om typiske og atypiske arbeidsforhold fremstar gjerne alt som faller
utenfor standardarbeidsforholdet som usikkert (Frade og Darmon, 2005), «ikke-standard»
eller perifert (Purcell og Purcell, 1998). Som Purcell og Purcell (1998) papeker, innebzerer
slike kategoriseringer at standardarbeidsforholdet samtidig bekreftes nettopp som stan-
dard ved at det usikre, ikke-standardiserte arbeidsforholdet utgjor det vi omtalte som en
«konstituerende utside». Nar fast arbeid normaliseres og naturliggjores som «hovedrege-
len» og dermed som analytisk, politisk og normativt utgangspunkt, tilsleres imidlertid
bade at a) det normale selv etableres og opprettholdes av det som er av- og utgrenset som
avvikende, b) det som fremstdr som unntak fra regelen eller avvik fra normalen kanskje
bade har vert og er i ferd med & bli ganske normalt, og c) det avvikende (og dermed ogsé
usikkerheten og utryggheten) er en del av normalen

A kategorisere ved hjelp av negative definisjoner, det vil si avgrensninger basert pa hva
et fenomen ikke er, medforer dessuten, nér der gjelder arbeidslivet, at for eksempel ganske
ulike tilknytningsformer blir foyd sammen under samme begrep. Doogan (2009) omtaler
dette som en alvorlig teoretisk svakhet i konseptualiseringen av arbeidstakere med et ikke-
standardarbeidsforhold, fordi den negative definisjonen gjor at begrepet omfatter et for
bredt spekter av fenomener. Ifolge Doogan (2009) ferer dette til en pervers generalise-
ring av normen, fordi det foretas en kobling mellom for eksempel fulltidsansettelse og fast
ansettelse, mens konseptualiseringen ogsa homogeniserer de «atypiske» slik at det fremstar
som at de deler felles opplevelser av usikkerhet og midlertidighet.

«ET TRYGT, FLEKSIBELT, FAMILIEVENNLIG OG INKLUDERENDE
ARBEIDSLIV»

I horingsnotatet (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014) skriver regjeringen at den gnsker
et trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv, og hevder gjennom en slik
formulering at alt kan oppnds samtidig. Hvorvidt dette er mulig ensker vi ikke 4 drofte i
denne artikkelen, men sammenstillingene av begrepene innebzrer en avpolitisering av det
grunnleggende sporsmélet om hensynet til fleksibilitet i arbeidslivet. Historisk kan tema-
tikken fores tilbake til bdde for og under det organiserte arbeidslivets formative fase, og
fagforeningers utfordring av styringsretten gjennom kampen mot arbeidsgivers monopol
pd 4 ansette og si opp arbeidstakere (Bjornson, 2007). Arbeidsgiveres krav om «arbeidets
frihet», det vil si retten til & avslutte og inngd arbeidsforhold ndr som helst og med hvem
som helst, ble utfordret av arbeidstakere og fagforeningers strategier for retten til fast arbeid
og ulike former for trygghet (Seierstad, 1982; Bull, 1986; Kjeldstadli, 1989).

En voksende litteratur tar utgangspunkt i «fleksibiliseringen» av arbeidslivet og hvordan
denne kan kombineres med ulike former for trygghet for arbeidstaker (Burroni og Keune,
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2011; Kalleberg, 2011; Appelbaum 2012). Dette konseptet gir gjerne under navnet «flex-
icurity». Flexicurity er et innflytelsesrikt begrep bdde politisk og akademisk, og EU-kom-
misjonen har satt det i sentrum av sin «European Employment Strategy». Flexicurity blir
definert som en samfunnspolitisk strategi som med hensikt forspker & oke fleksibiliteten i
arbeidsmarkedet og i organiseringen av arbeidet pd den ene siden, og samtidig a gke sik-
kerheten —bade jobbsikkerhet og sosial sikkerhet — spesielt for «svake grupper» i og utenfor
arbeidsmarkedet, pa den andre (Burroni og Keune, 2011).

En svakhet ved «flexicurity» er ifelge Burroni og Keune (2011) at begrepet nettopp er
tvetydig all den tid vekten kan legges enten pa fleksibilitet eller trygghet. En slik tvetydig-
het gjor det enklere & oppna enighet om maélet med politikken, men samtidig vanskeligere
a omsette det i konkrete politiske tiltak.

Hvem arbeidslivet skal veere fleksibelt for, arbeidsgiver eller arbeidstaker, nevnes ikke i
regjeringens endringsforslag, men vi finner det interessant at «familievennlig» star i samme
opplisting. Sann sett sidestilles, bokstavelig talt, fleksibilitet og familievennlig, og vi er
tilbake til standardarbeidsforholdet som en kjgnnet norm ved at det ble assosiert med en
mannlig forsergernorm og en kvinnelig omsorgsnorm i form av en arbeidsdeling mellom
lonnet og ulennet arbeid (Magnussen, 2012). Dette ble opprettholdt av staten, arbeidsgi-
verne og fagforeningene, bdde juridisk, politisk og sosialt (Vosko, 2008). Kvinners gkende
yrkesdeltagelse ble i starten satt inn i et rammeverk preget av at denne var sekunder, det
vil si pa en mate som ikke truet hegemoniet til den mannlige forsergernormen. Det var
dermed viktig 4 konstruere bildet av arbeidende gifte kvinner som hvite middelklassekvin-
ner, for a understreke at disse ikke madttejobbe, men at de var forserget av mannen (Hatton,
2011). Pa den maten gikk ikke heller jobben ut over omsorgsoppgavene. Tilsvarende ble
familieforpliktelser trukket inn som en begrunnelse for at arbeidsforholdet var under-
ordnet og matte tilpasses familieforpliktelsene (les: veere fleksibelt) (Hatton, 2011, s. 39).
Behovet for fleksibilitet blant arbeidstakerne var dermed knyttet til omsorgsforpliktelser,
og har blitt regnet som et «feminint» behov. Dagens to-forserger-norm og likestillingsori-
entering som ofte tillegges familier hvor kvinnen er hoyt utdannet (Brandth og Kvande,
2003; Bringedal og Lappegard, 2012; Kjelstad og Lappegdrd, 2010), har dermed ikke erstat-
tet forholdet mellom den mannlige forsprgernormen og den kvinnelige omsorgsnormen
(Magnusson, 2012). Kvinner foler i hgyere grad enn menn at arbeidet deres bor vaere i
balanse med familiens behov, og Damaske (2011) beskriver dette som et «overveldende
kulturelt mandat til & knytte deres arbeidslivsvalg til familiens behov» (Damaske, 2011,
s. 170). Damaskes studie viser at idealet om den uselviske kvinnen kan veere med pa &
forklare kvinners svakere arbeidsmarkedstilknytning. Avgjerelser som kvinner foretar til
fordel for arbeidet er akseptable sd lenge de ikke gar pa bekostning av, men dypest sett kan
forklares med familiens behov. P4 tilsvarende mate er det ogsa familiens behov som kan
forklare avgjorelser om ikke & arbeide eller & arbeide mindre. Dette er i trdd med Ellingsee-
ter (2005, 2009) og Pedersen (2008), som vektlegger kulturens forventninger til morsrollen
og den kvinnelige omsorgsnormen som en motsetning til den mannlige forsorgernormen
(Magnussen, 2012).

De foreslatte reguleringsendringene har som formdl a skape et mer «inkluderende»
arbeidsliv gjennom & «gjore det lettere for flere a prove seg i arbeid» fordi «[m]ange sliter
med 4 komme inn pd arbeidsmarkedet» (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014, s. 5). Som
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McCollum (2013) pépeker, har det den senere tid utviklet seg en antagelse om at overgang
fra stenad til arbeid er en lgsning pa problemet med manglende inkludering pé arbeids-
markedet. McCollum (2013) hevder imidlertid at disse overgangene fra stonad til arbeid
ikke er varige, slik at det dannes en gruppe som konstant veksler mellom stonad og arbeid,
spesielt mellom arbeidsledighet og lite attraktive jobber. I sin analyse av vekslingen mellom
stonad og arbeid i Storbritannia, finner McCollum at unge er spesielt utsatt for slik veks-
ling, og opplever bade hyppig og vedvarende veksling. Over halvparten av de som gjentatte
ganger vekslet mellom stonad og arbeid var under 30 ar, og arbeidstakere i aldersgruppen
20-24 ar var mest utsatt (McCollum, 2013). I Norge har Svalund og Nielsen (2017) funnet
at lavt utdannede og unge ikke drar samme nytte av midlertidige ansettelser i samme grad
som andre grupper. Argumentasjonen for at okt bruk av midlertidighet spesielt skulle
kunne hjelpe sdrbare grupper, som unge med lav utdanning, a fa en mer stabil tilknytning
til arbeidsmarkedet, kan altsa problematiseres, selv om forskerne fant at midlertidige anset-
telser ogsa for slike grupper kan vere noe bedre enn arbeidsledighet (Svalund og Nielsen,
2017).

«BIDRA TIL A REDUSERE ARBEIDSGIVERNES USIKKERHET VED
ANSETTELSER» — OM GOD OG DARLIG USIKKERHET

Regjeringen papeker i hgringsnotatet (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014) at arbeids-
givernes bekymringer knyttet til feilansettelser og kostnadene er forbundet med eventu-
ell oppsigelse av arbeidstakere med «redusert arbeidsevne og usikker produktivitet», og
hevder at det er behov for virkemidler som kan bidra til & redusere arbeidsgiveres usikker-
het ved slike ansettelser. Dette settes inn i konteksten at det ogsé finnes et behov for 4 la
arbeidstakere «prove seg i arbeid». Faccini (2013) argumenterer for at det & kunne ansette
midlertidig gir virksomheter anledning til 4 teste ut («screene») ansatte med sikte pa fast
ansettelse, og at dette kan kompensere for de negative effektene av oppsigelsesvernet. Sakalt
«screening» muliggjor utprovelse av arbeidstakere med lav risiko og kostnad for arbeidsgi-
verne dersom ansettelsen skulle vise seg & vere feilvalg (Faccini, 2013). Dersom arbeidsgi-
vere bruker midlertidige ansettelser til & finne den (mest) perfekte matchen, er likevel den
midlertidige ansettelsen i teorien kun integrerende for noen, de mest konkurransedyktige.

I en analyse av Canadas innvandringspolitikk, drefter Rajkumar et al. (2012) institu-
sjonalisering av midlertidighet pd en mate som vi mener har overferingsverdi til arbeids-
markedspolitikken. A gjennomfere reguleringsendringer som medferer at midlertidige
ansettelser gar fra 4 vaere begrunnet i midlertidig behov knyttet til spesifikke aktiviteter til
a begrunne det med behov for a prove arbeidstakere ut, innebzrer videre en institusjona-
lisering av midlertidighet. Institusjonalisering innebaerer her at midlertidighet endres fra
a veere et marginalt fenomen, et «unntak» eller «avvik, til & veere en anerkjent, og kanskje
til og med nedvendig, del av det regulatoriske systemet.

Nar det gjelder heringsnotatet (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014), fremgar det
med all mulig tydelighet at det er arbeidsgiver som skal bli mindre usikker og dermed mer
ansettelsesvillig, og arbeidstakeren som gjores til usikkerhetsmomentet som nedvendig-
gjor midlertidigheten. Usikkerheten og risikoen installeres i arbeidstakeren ved at denne,
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pd usikkert grunnlag, ma «vise seg egnet» uten d helt vite kriteriene, i stedet for at arbeidsgi-
ver tar ansvaret for valget som gjores. Med andre ord vil det avviket fra standardarbeidsfor-
holdet som for ble regnet som et unntak, det vil si midlertidige ansettelser, gjennom et slikt
onske om screening bli institusjonalisert og normalisert som del av standarden. Gjennom
dette institusjonaliseres ogsa usikkerheten og det usikre arbeidet som en naturlig del av
arbeidslivet

Vallas og Prener (2012) setter fremveksten av «usikkert arbeid» inn i en kulturell kon-
tekst preget av individuelt initativ («culture of enterprise») som idealiserer usikkerhet pa
arbeidsmarkedet. Denne kulturen vektlegger arbeidsmarkedet som en arena for indivi-
duell utfoldelse (Vallas og Prener, 2012). Ifplge Ross (2008) har utviklingen av «menings-
fylt arbeid» som en motsetning til — og frigjering fra — «hardt fysisk arbeid», gatt hdnd i
hand med introduksjonen av ustabilitet, jobbusikkerhet og ikke-standardarbeidsforhold.
En integrert del av denne utviklingen er forestillingen om den unge/ungdommelige «frie
aktor» som har brutt ut av det byrdkratiske buret som fortidens arbeidsorganisering
blir fremstilt som (Ross, 2008). «Tradisjonelle» arbeidsorganisasjoner blir med andre ord
stemplet som ufleksible, rigide og byrakratiske, ogsa i den forstand at arbeidsreglement,
formell regularitet og stillingshierarkier blir ansett som drepende for kreativitet og initia-
tiv, og dermed individuell malrettethet og potensial (Ross, 2008). Den «nye gkonomien»
vektlegger dermed a vere risikovillig, & vise utholdenhet og a tale uforutsigbarhet, mens
den belgnner initiativ. Dette blir holdt opp mot den «gamle gkonomien» med mer «kjede-
lig» stabilitet og dyder knyttet til stabilt, hardt arbeid innenfor yrker med en tydelig karri-
erestige med formelle regler for avansement (Ross, 2008).

«Springbrett» som metafor passer godt sammen med denne forestillingen om den gode
og produktivitetsfremmende usikkerheten. I regjeringens horingsnotat (Arbeids- og sosi-
aldepartementet, 2014) fremholdes det at «[m]idlertidig ansettelse kan i en del tilfeller
fungere som et springbrett inn i arbeidslivet for personer som star utenfor». Forskningslit-
teraturen gir ikke et entydig svar pd om midlertidige ansettelser kan fungere som et spring-
brett (Bergene et al., 2015). «Springbrett» er et positivt ladet begrep. Det inneberer & skyte
fart oppover. I en gkonomi og et arbeidsmarked hvor det individuelle initiativet og risiko-
villigheten til arbeidstakeren skal gjore arbeidsgiverne mindre usikre, blir tanken om mid-
lertidighetens springbretteffekt bade naturlig og nedvendig. For det forste fordi det krever
at individet tor satse uten garanti for suksess, og for det andre fordi det ligger i kortene at
grunnen til at man ter a satse er at gevinsten er stor og attraktiv. Men hva er gevinsten?
Gevinsten er nettopp en varig tilknytning til arbeidsmarkedet. Eller: fast arbeid.

HVA ER (REGJERINGENS) PROBLEM?

I forste omgang blir problemet som mad lgses av regjeringen representert a vare at
enkelte arbeidstakere har usikker produktivitet, noe som gjor arbeidsgiverne usikre. I neste
omgang er problemet sa at det ansettes feerre, og dermed at en gruppe arbeidstakere, sakalt
«svake grupper», ikke nar malet om ansettelse, spesielt ikke fast sidan. Slik regjeringen
oppsummerer horingsnotatet, representeres arbeidsgivernes usikkerhet som punktet pro-
blemkomplekset kretser rundt som gjor at lesningen ogsé blir rettet mot dette, det vil si
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a gjore arbeidsgivere mindre usikre og dermed mer positivt innstilt til & ansette personer
som til og med har usikker produktivitet. Lettere adgang til 4 ansette midlertidig og leie
inn arbeidskraft, fremstdr dermed som en lgsning som hjelper dem som «star utenfor» inn
i varmen.

Med dette blir det tydelig hvordan motsetningen mellom fast og midlertidig arbeid
inngdr som element og omdreiningspunkt i en avpolitisert diskurs om «standardarbeids-
forholdet» i det norske arbeidslivet. For det forste blir arbeidsforholdet omtalt som «stan-
dard» fordi det har hatt stor utbredelse, om enn kun innenfor gruppen som ble regnet som
den primere yrkesaktive befolkningen. For det andre blir standardarbeidsforholdet, som
begrepet impliserer, standarden som andre ansettelsesformer males opp mot. Opp mot
standardarbeidsforholdet blir andre arbeidsforhold representert som en overgangsfase (for
eksempel for unge) eller et positivt alternativ for personer som ellers ikke ville arbeidet fullt
og fast (for eksempel kvinner).

Nettopp slike problemrepresentasjoner forener regjeringen med dens begrunnelser for
endringer i arbeidsmiljeloven og dens kritikere, all den tid det forutsettes at fast ansettelse
er det ultimate endemalet — bade gjennom det normative utgangspunktet at fast ansettelse
skal veere hovedregelen, og i selve «springbrettmekanismen» hvor man avanserer opp og
ut av midlertidig ansettelse til fast ansettelse — og i at arbeidslivet skal vere familievenn-
lig. Atypiske ansettelsesformer representeres og behandles dermed som et nodvendig onde,
som noe uanstendig og uensket som ikke egentlig horer hjemme i norsk arbeidsliv.

Ved 4 forsikre eventuelle kritikere om at det er snakk om unntak fra regelen, formid-
les det et budskap om at norsk arbeidsliv som vi kjenner det, med fast arbeid under regu-
lerte forhold, bestdr. Endringene i arbeidsmiljoloven fremstdr dermed paradoksalt nok
som en garanti for dette. Etter hvert som atypiske arbeidsforhold gjennom slike endringer
blir mer typiske, vil imidlertid ogsd standardarbeidsforholdet utfordres og endres, og med
tiden kanskje ogsé folks forstdelse av og forventninger knyttet til arbeid, arbeidsforholdet
og arbeidslivet.

OM ARTIKKELEN:

Artikkelen tar utgangspunkt i forskningslitteratur gjennomgatt i en kunnskapsoversikt om
midlertidighet som forfatterne gjennomferte pa oppdrag av Unio i 2014. Prosjektet var
finansiert av midler fra FARVE.
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