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Resymé:

| Norge i dag jobber omlag 9 prosent av de sysselsatte i midlertidige stillinger. | andre land i Europa er
dette tallet mye hgyere. Norge regnes som et land med relativt sterkt stillingsvern for bade fast og
midlertidig ansatte.

Hovedproblemstillingen for dette arbeidet har veert om det a gke adgangen til 3 ansette midlertidig vil
innebzere en styrking eller en svekkelse av individers og gruppers arbeidslivstilknytning.

Denne kunnskapsoversikten gjennomgar bidrag som belyser denne problemstillingen fra bade norsk
og internasjonal forskning. Rapportens selvstendige bidrag er a sortere i det eksisterende kunnskaps-
grunnlaget pa den ene siden, og a apne og Igfte dagens debatt om midlertidighet i Norge pa den andre.

For a tilneerme oss problemstillingen og a sortere i forskningslitteraturen har vi operert med to
hovedperspektiver; integreringsperspektivet pa den ene siden, og innelasningsperspektivet pa den
andre. Innenfor begge perspektivene trekkes det frem ulike mekanismer. Innenfor integreringspers-
pektivet finner vi springbrettmekanismen og teorier om at midlertidige ansettelser fungerer som en
inngangsport eller bro inn i arbeidslivet, samt screeningmekanismen. Innenfor innelasnings-
perspektivet er segmenteringsteori den dominerende tilnaermingen, men vi har ogsa trukket frem
signaleffekten og svingdgrseffekten.

Nar det gjelder disse ulike tilnaermingene til overganger inn og ut av, samt innad i, arbeidsmarkedet
finnes det ikke i forskningslitteraturen tegn pa noen entydig effekt av midlertidighet. Midlertidighet
som fenomen er tvert imot komplekst.

Emneord:
Midlertidighet, arbeidsliv, springbrett, segmentering, fleksibilitet, kjgnn, standardarbeidsforholdet.
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Forord

Unio fikk tildelt FARVE-midler for 2014 til prosjektet "Midlertidighet - veien mot fast
ansettelse?", som ble gjennomfgrt av Arbeidsforskningsinstuttet (AFl) ved Hggskolen i Oslo
og Akershus i Igpet av 2014. De involverte forskerne ved AFI har vaert Ann Cecilie Bergene, Per
Bonde Hansen, Cathrine Egeland (prosjektleder) og Christin Thea Wathne.

UNIO har ikke gnsket innflytelse nar det gjelder funn eller perspektiver som presenteres i
rapporten og har ikke involvert seg i prosjektgjennomfgringen annet enn administrativt. Ingen
arbeidsgiverorganisasjoner har vart involvert i utformingen eller gjennomfgringen av
prosjektet.

Fra UNIO vil vi gjerne takke tidligere fagsjef Jon Olav Bjergene, som i sin tid tok initiativ til
prosjektet, samt Ashild Olaussen og Henrik Dahle. Fra AFI har instituttdirektgr Arild H. Steen

bidratt med nyttige innspill til rapportutkastet. Vi vil ogsa takke Hallvard Berge for bade
kritiske og konstruktive kommentarer.

Arbeidsforskningsinstituttet, januar 2015.
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Sammendrag

| Norge i dag jobber omlag 9 prosent av de sysselsatte i midlertidige stillinger. | andre land i
Europa er dette tallet mye hgyere. Norge regnes som et land med relativt sterkt stillingsvern
for bade fast og midlertidig ansatte.

Hovedproblemstillingen for dette arbeidet har veert om midlertidighet innebaerer en styrking
eller en svekkelse av individers og gruppers arbeidslivstilknytning.

Denne kunnskapsoversikten gjennomgar en rekke problemstillinger, empiriske funn, disku-
sjoner og perspektiver pa denne problemstillingen fra bade norsk og internasjonal forskning.
Rapportens selvstendige bidrag er a sortere i det eksisterende kunnskapsgrunnlaget pa den
ene siden, og a apne og lgfte dagens debatt om midlertidighet i Norge pa den andre.

For a tilnserme oss spgrsmalet om midlertidighet innebaerer en styrking eller en svekkelse av
individers og gruppers arbeidsmarkedsdeltakelse og for a sortere i forskningslitteraturen har
vi operert med to hovedperspektiver; integreringsperspektivet, som vektlegger styrkingen av
arbeidsmarkedsdeltakelsen, og innelasningsperspektivet, som opprettholder at individers og
gruppers arbeidslivstilknytning svekkes med midlertidighet. Innenfor begge perspektivene
trekkes det frem ulike mekanismer. Innenfor integreringsperspektivet finner vi springbrett-
mekanismen og teorier om at midlertidige ansettelser fungerer som en inngangsport eller bro
inn i arbeidslivet, samt screeningmekanismen. Innenfor inneldsningsperspektivet er segment-
eringsteori den dominerende tilneermingen, men vi har ogsa trukket frem signaleffekten og
svingdgrseffekten som saeregne mekanismer.

Nar det gjelder disse ulike tilnsermingene til overganger inn og ut av, samt innad i, arbeids-
markedet finnes det ikke i forskningslitteraturen tegn pa noen entydig effekt av midler-
tidighet. Midlertidighet som fenomen er tvert imot komplekst; midlertidighet pavirker aktgrer
i arbeidsmarkedet pa mange mater avhengig av @vrige reguleringsforhold, konjunktur-
svingninger, kulturell og politisk kontekst osv. Vi har dermed kommet til bidraget i form av a
apne opp og lpfte debatten.

For det fgrste har vi har diskutert den senere tids oppmykning av regulering av midlertidige
ansettelser som en institusjonalisering. Dette innebarer at fenomen som tidligere var regulert
som “awvik” eller “unntak” normaliseres og anerkjennes, og far en regulert funksjon innenfor
normalen eller standarden. Vi hevdet at flexicurity-tankegangen og tilrettelegging for
screening gjennom midlertidige ansettelser kan tjene som konkrete eksempler pa en slik
institusjonalisering.

For det andre har vi vist at til tross for fa entydige svar fremstar det som enighet om at delvise
reformer, det vil si reformer som myker opp regelverket med tanke pa midlertidige ansettelser
mens faste ansettelser forblir ubergrte, i beste fall er suboptimale, og i verste fall virker mot
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sin hensikt dersom denne er a inkludere flere arbeidstakere i arbeidsmarkedet, som f.eks. den
sittende regjeringen Solberg hevder er intensjonen med sine foreslatte endringer i
arbeidsmiljglovens regler om midlertidige ansettelser og inn-/utleie fra bemanningsforetak.
Det blir pa den ene siden papekt at fullstendige reformer har stgrre effekt pa den totale
sysselsettingen, mens det pa den andre blir hevdet at det skjer en todeling og institusjona-
lisering av en segmentering pa arbeidsmarkedet. For eksempel vil delvise reformer sgrge for
at en kjernegruppe opprettholder sin posisjon, mens periferien far svakere regulering.

For det tredje viser denne rapporten at kunnskapsgrunnlaget nar det gjelder hvilken funksjon
og konsekvens midlertidige ansettelser er tynt pa grunn av manglende metodisk mangfold. Et
viktig aspekt i bade utbredelse og konsekvenser av a gke adgangen til & ansette midlertidig er
arbeidsgiveres eventuelle motivasjon for a benytte seg av denne muligheten. Det foreligger
lite kvalitativ forskning som kan fortelle oss noe om bade arbeidsgivernes motivasjon for a
ansette midlertidig og ogsa arbeidstakernes motivasjon for a akseptere det a vaere midlertidig
ansatt. Vi har argumentert for at arbeidsgivernes motivasjon for a ansette midlertidig henger
sammen med og kan ikke ses isolert fra effekten av midlertidighet for arbeidstakerne.

For det fjerde blir kunnskapsgrunnlaget sprikende fordi studiene er gjort pa et sveert politisk
omrade, og fa forskere posisjonerer seg tydelig i forhold til dette. Det er dermed ogsa en
vitenskapsteoretisk utfordring. Dette kan vi se i at selv om mange av studiene er samstemte i
at om lag halvdelen av individene i midlertidige stillinger i Europa etter hvert oppnar en mer
stabil tilknytning til arbeidsmarkedet, fgrer dette til ulike tilnserminger og konklusjoner.
Hvordan skal denne halvdelingen tolkes? Er glasset halvfullt eller halvtomt? Det er med andre
ord mulig a tolke det statistiske datamaterialet som produseres om effekten av midlertidighet
bade som uttrykk for at midlertidighet med tiden fgrer til fast ansettelse og til det motsatte.

Midlertidighet er med andre ord mer et spgrsmal om politikk, eller rettere sagt ideologi, enn
et spgrsmal om kunnskap. Dette kan ogsa illustreres med de foreslatte endringene i Norge,
som gjores til tross for at foreliggende kunnskap tyder pa at det navaerende regulerings-
regimet i Norge fungerer mer inkluderende og sysselsettingsskapende enn regulerings-
regimene i de gvrige nordiske landene, hvor Sverige og Finland, som i stgrst grad ligner det
regjeringen Solberg foreslar, kommer darligst ut.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2015:1 vii



1. Innledning

| Norge i dag jobber omlag 9 prosent av de sysselsatte i midlertidige stillinger. | andre land i
Europa er dette tallet mye hgyere. OECDs Employment Outlook 2013 viser at over 16 prosent
av de sysselsatte i Sverige er i midlertidige ansettelse. Polen og Spania er pa topp nar det
gjelder midlertidighet med henholdsvis 27 og 24 prosent. Sammenlignet med andre land har
Norge altsa en moderat andel sysselsatte i midlertidige stillinger.

Partene i arbeidslivet, politikere og forskere har ulike syn pa hvilken betydning midlertidighet
har for personers og gruppers arbeidslivstilknytning. Uenigheten dreier seg om man i Norge,
ved a begrense arbeidsgivernes adgang til a ansette personer i midlertidige stillinger, hindrer
individer og grupper i oppna arbeidserfaring i en midlertidig stilling som vil kunne lede til varig
og stabil arbeidslivstilknytning pa sikt, eller om restriksjonene knyttet til midlertidighet i
stedet bgr oppfattes som et vern for arbeidstakerne mot manglende jobbsikkerhet og dermed
et vern mot en ustabil arbeidslivstilknytning.

Uenighetene er i Igpet av det siste aret (2014) blitt spesielt tydelige fordi den sittende
regjeringen Solberg har foreslatt endringer i arbeidsmiljglovens regler om midlertidig an-
settelse og inn-/utleie fra bemanningsforetak. | innledningen til regjeringens hgringsnotat
begrunnes endringsforslaget blant annet pa denne maten:

«Regjeringen gnsker et trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv. Faste
ansettelser skal vaere hovedregelen i et arbeidsliv som skal vaere preget av trygge og an-
stendige arbeidsvilkar. Samtidig er det behov for a gjgre det lettere for flere 3 prgve seg i
arbeid. Mange sliter med @ komme inn pa arbeidsmarkedet. Personer som av ulike arsaker har
redusert arbeidsevne og usikker produktivitet opplever at det kan vaere vanskelig a8 oppna
ansettelse. En av grunnene til dette kan veaere at arbeidsgivere er bekymret for kostnader ved
eventuell feilansettelse og eventuell oppsigelse. Det tilsier at det er behov for virkemidler som
kan bidra til & redusere arbeidsgivernes usikkerhet ved ansettelser. Derfor vil regjeringen
legge til rette for et apent arbeidsliv, blant annet gjennom a utvide adgangen til bruk av
midlertidige ansettelser. | dag er adgangen til midlertidige ansettelser etter arbeidsmiljgloven
begrenset og regelverket er vanskelig a forsta. En utvidet adgang til midlertidige ansettelser
kan bidra til 3 redusere arbeidsgivers risiko, og kunne gjgre det lettere a gke tilbudet av jobber.
Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller fungere som et springbrett inn i arbeidslivet for
personer som star utenfor» (Hgring om endringer i arbeidsmiljglovens regler om midlertidig
ansettelse og inn-/utleie fra bemanningsforetak 2014:5).

1 Tall fra ssb.no
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Mens regjeringen her argumenterer for en endring som vil utvide adgangen til bruk av
midlertidige ansettelser med henvisning til de mulige positive effektene dette kan ha for sa
vel personer med «redusert arbeidsevne og usikker produktivitet», arbeidsgivere, familien og
arbeidslivet som sadan, har blant andre LO (2014) avvist regjeringens endringsforslag med en
argumentasjon som tilbakeviser den sakalte springbretteffekten ved hjelp av OECD
Employment Outlook for 2013 og 2014. OECD Employment Outlook 2014 papeker blant annet
en gkende bekymring knyttet til segmentering fordi selv om midlertidige ansettelser kan
fungere som springbrett for enkelte arbeidstakere, spesielt blant unge, er overgangsraten fra
midlertidig til fast ansettelse sa lav at skillet befester seg over tid (OECD 2014).

Bade regjeringen i sitt lovendringsforslag og regjeringens kritikere gjgr bruk av forsknings-
basert kunnskap i sine argumentasjoner.

Vi mener at det er behov for a kaste mer lys over flere av forutsetningene, forventningene,
pastandene og forhapningene som legges for dagen nar det gjelder midlertidighet. Pa denne
bakgrunn har vi utarbeidet en kunnskapsoversikt som tar for seg en rekke problemstillinger,
empiriske funn, diskusjoner og perspektiver pa midlertidighet fra bade norsk og internasjonal
forskning som kan bidra til & bade apne og lgfte dagens debatt om midlertidighet i Norge.

Det er blitt papekt, som vi akkurat har sett ogsa i regjeringens hgringsnotat, at mye av den
internasjonale forskningen som foreligger om midlertidighet tar utgangspunkt i arbeids-
markeder, arbeidsliv og reguleringskontekster som til dels er sveert forskjellige fra det norske
og at det dermed blir vanskelig a si noe om hva gkt adgang til 3 ansette midlertidig har a si for
norsk arbeidsliv, norske arbeidsgivere og norske arbeidstakere. Det a vektlegge nasjonal
kontekst kan ha noe for seg hvis man utelukkende ser etter bestemte, isolerte effekter av
midlertidighet for pa denne bakgrunn a si noe om hva som kan komme til 3 skje om det finner
sted en endring i regelverket i Norge. Det er imidlertid ikke hensikten med denne
kunnskapsoversikten. Hensikten med denne kunnskapsoversikten er a vise at midlertidighet
ikke bare bgr studeres sett i lys av hvilke isolerte effekter tidsavgrensede ansettelsesforhold
har og kan fa i en bestemt, nasjonal kontekst, men a vise at midlertidighet kanskje nettopp er
et spgrsmal om kontekst i vid forstand; politisk, konomisk, kulturelt og historisk. Ingen av
disse forholdene kan eller bgr isoleres til Norge eller sakalte norske forhold. | likhet med
mange andre samfunnsspgrsmal tjener ogsa midlertidighetsdebatten pa a kunne inkludere
funn og perspektiver fra internasjonal forskning. Ikke ngdvendigvis for a kunne sammenligne
eller komme med spadommer om fremtiden, men for @ kunne si mer om midlertidighet enn
hva som kan sies ndr det avgrenses til norske forhold.

Hovedsporene i debatten om midlertidighet dreier seg om konsekvensene av midlertidighet:

fungerer midlertidighet integrerende ved at arbeidstakere far prgvd seg i arbeidslivet, eller
inneldsende, ekskluderende og segmenterende ved at arbeidstakeren fanges i en serie av
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midlertidige stillinger i ytterkanten av arbeidsmarkedets mer regulerte soner. Forsknings-
litteraturen om midlertidighet peker ikke pa en entydig effekt av midlertidighet. Midler-
tidighet som fenomen er tvert imot komplekst. Det er derfor et behov for en kunnskaps-
oversikt som dpner opp og sorterer i kunnskapsgrunnlaget for midlertidighetsdebatten.

Resultatet som vi presenterer i denne rapporten er dermed ikke en liste over mer eller mindre
entydige og objektive svar pa om midlertidighet kan fungere som springbrett for utsatte
grupper eller om midlertidighet utgjgr en trussel mot arbeidstakernes interesser. Snarere
viser kunnskapsoversikten fgrst og fremst at det i liten grad finnes forskningsmessig enighet
og entydige svar ndr det gjelder midlertidighet. Med andre ord viser litteraturen pa omradet
at bildet er svaert sammensatt og i endring.

Det overordnede spgrsmalet som kunnskapsoversikten skulle bidra til en belysning av har fra
starten av veert:

Innebzerer midlertidighet en styrking eller en svekkelse av individers og gruppers
arbeidslivstilknytning?

Forskningslitteraturen om hvorvidt midlertidig arbeid fungerer som blindgater, springbrett
eller broer inn i arbeidslivet spriker i ulike retninger. Det er funnet like store variasjoner
mellom jobbkarakteristika og egenskaper ved de ansatte som mellom ulike typer av midler-
tidig arbeid (Family Economics & Nutrition Review 1999). Noe av arsakene til de ulike funnene
og konklusjonene handler om hvem som utgjgr forskningsobjektene (for eksempel
eldre/yngre, kvinner/menn, arbeidstakere med ulikt utdanningsniva) og forskningsdesign (for
eksempel studiens tidsspenn, om man tar hensyn til kvaliteten og stabiliteten i de nye
permanente jobbene, operasjonalisering og rammeverk). | tillegg til at forskningsdesign og
forskningsfokus farger resultatene, spiller ogsa de politiske og kulturelle kontekstene i
landene som undersgkes inn. For eksempel har det vist seg at hgye oppsigelseskostnader og
sterke rettigheter til sosiale ytelser kan hemme sannsynligheten for arbeidsledige a fa fast
ansettelse (Casquel & Cunyat 2008). P4 samme mate vil forskjeller i utdannings- og
pensjonssystem pavirke tilbud av arbeidskraft og dermed arbeidsmarkedene (Svalund 2013b).
Ulikt stillingsvern i ulike land fgrer til forskjellig grad av mobilitet, bade fra arbeidsledighet til
arbeid, og fra midlertidig til fast ansettelse (Svalund 2013b). De studiene som er gjort i Norge
viser at flertallet av midlertidig ansatte, som forble i arbeid, oppnadde fast ansettelse i Igpet
av en toarsperiode (Nergaard 2004) eller en firearsperiode (Skollerud 1997).

Rapporten er delt inn i fem kapitler. Det fgrste kapitlet omhandler midlertidighet som
kulturelt, politisk og historisk fenomen. Deretter fglger et kapittel om effekter av regulerings-
endringer knyttet til midlertidighet. | kapittelet etter tar vi for oss effekter av midlertidig
ansettelse pa karriereforlgp og overganger inn i eller ut av, samt innad i, arbeidslivet. Dette
felges opp av et kapittel om ulike konsekvenser av midlertidighet for enkeltindividers og
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grupper av arbeidstakeres liv og tilveerelse. Vi avslutter med et kapittel som for fgrst
oppsummerer kunnskapen som fremkommer i de foregdende kapitlene og som dernest
munner ut i formuleringen av fire utfordringer som vi mener den videre forskningen pa og
debatten om midlertidighet star overfor.
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2. Metode

P3 bakgrunn av det overordnede spgrsmalet utarbeidet vi en liste over spkeord og
spkestrenger som vi foretok systematiske spk pa i en rekke databaser. Etter a ha gjort noen
stikkprgver i databaser som er tilgrensende samfunnsvitenskapelig forskning, landet vi pa a
gjore sgk i fglgende syv databaser:

e EBSCO Host/Academic Search Premier
e Jstor

e Taylor and Francis

e Wiley Inter Science

e SAGE

e ISI Web of Science

e Universitetsforlaget

e Bibsys/Betasgk

e NORA

Som sgkeord brukte vi “temporary” og "fixed-term” i kombinasjon med "work”, "worker(s)”,

2"

"workforce”, “labour”, “contracts” og “employment”. Det samme gjorde vi med de mindre

n .n

presise begrepene “precarious”, "atypical” og “contingent”. | sgkestrengene kombinerte vi

n.n

disse med utfall som ”stepping stone”, “recruitment”,

"flexibility”, "experiences”, ”(in)security” og “segmentation” (for hele listen, se appendiks).
Nar det gjelder begrepsbruk har vi i all hovedsak valgt & bruke samme begrep som er brukt i
bidragene, oversatt til norsk. Det betyr at hvis et bidrag for eksempel omhandler “precious
work” har vi valgt & bruke begrepet “usikkert arbeid”, eller hvis et bidrag omtaler “non-
standard employment relations” har vi valgt ikke-standardarbeidsforhold. Begreper som
«fleksibelt» eller «svakt vern» er ogsa viderefgrt fra artikler hvor disse begrepene er brukt og

skal ikke leses som uttrykk for en vurdering fra var side.

Etter det fgrste, systematiske sgket gikk vi videre med enkelte usystematiske spk pa
enkeltartikler eller emneord, og vi tok stikkprgver basert pa referanselisten i artikler som i seg
selv inneholdt en litteraturgjennomgang. Grunnen til dette var at vi bade i giennomlesningen
og gjennom kolleger fikk indikasjoner pa og rad om enkelte forskningsbidrag som ikke var tatt
med i det fgrste spket.

Vi endte opp med et bibliotek bestaende av 340 bidrag. Vi gjennomgikk deretter samtlige
abstract og avgrenset pa denne bakgrunn et utvalg pa rundt 100 artikler (se referanseliste) av
bidrag som vi fant mest egnede for prosjektet. Vi har blant annet valgt a ikke inkludere bidrag
fra kontekster som er svaert ulike den norske, for eksempel bidrag som omhandler ansettelses-
former og uformell sektor i sdkalte utviklingsland. Bidragene er, som det fremgar av
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referanselisten, hentet fra tidsskrift innenfor flere fagfelt, inkludert gkonomi, organisasjons-
psykologi, medisin, arbeidsmiljg, politisk @konomi, sosialforskning, adferdsforskning,
arbeidsrett og “industrial relations”.

For a sikre systematikk i sgket og vitenskapelig kvalitet i litteraturtilfanget avgrenset vi det til
artikler i norske og internasjonale fagfellevurderte tidsskrifter. Det er blitt papekt, ogsa som
vi akkurat har sett i regjeringens hgringsnotat, at mye av den internasjonale forskningen som
foreligger om midlertidighet tar utgangspunkt i arbeidsmarkeder, arbeidsliv og
reguleringskontekster som til dels er sveert forskjellige fra det norske og at det dermed blir
vanskelig a si noe om hva gkt adgang til 3 ansette midlertidig har a si for norsk arbeidsliv,
norske arbeidsgivere og norske arbeidstakere. Dette kan ha noe for seg hvis man utelukkende
ser etter bestemte, isolerte effekter av midlertidighet for pa denne bakgrunn a si noe om hva
som kan komme til 3 skje om det finner sted en endring i regelverket i Norge. Det er imidlertid
ikke hensikten med denne kunnskapsoversikten. Hensikten med denne kunnskapsoversikten
er a fa frem kunnskap om fenomenet midlertidighet og problemstillinger, funn og perspektiver
knyttet til dette, snarere enn isolerte effekter av midlertidighet i en isolert norsk kontekst.

Litteraturen som rapporten bygger pa omfatter bade kvantitative og kvalitative studier av
ulike typer data. Vi har ikke inkludert en rapportering av eller foretatt en systematisk
vurdering av metodene som er brukt i de ulike bidragene, men har gatt ut i fra at en til-
strekkelig kvalitetssikring har funnet sted av fagfellene i forkant av hver enkelt publisering. De
som er spesielt interessert i metode oppfordres til & lese enkeltbidragene som finnes i den
vedlagte referanselisten.

Avgrensningene som er foretatt med hensyn til egnethet og relevans for kunnskapsoversikten
er foretatt ut i fra vare egne vurderinger knyttet til kvalitet, perspektivering, variasjon, klarhet
og refleksjon nar det gjelder midlertidighet som fenomen. Vi har dermed ikke laget en
altomfattende og systematisk kunnskapsstatus som kan brukes til 3 utpeke entydige funn og
tendenser nar det gjelder midlertidighet. Dette skyldes bade at studiene som i dag finnes
beskriver til dels svaert forskjellige kontekstuelle forhold og i tillegg gj@r bruk av ulike metoder
som gjgr sammenligning og arsaksforklaring bade vanskelig og til dels uforsvarlig.
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3. Midlertidighet som fenomen

Midlertidighet - utbredelse

Midlertidige ansettelser, definert til & gjelde nar det foreligger en arbeidsavtale som
spesifiserer at arbeidsforholdet opphgrer enten en bestemt dato, nar en bestemt oppgave er
gjort eller nar en bestemt hendelse inntreffer, utgjgr en viktig og gkende del av den totale
sysselsettingen i mange OECD-land, og antallet slike ansettelser har siden 1980- tallet gkt
betraktelig i EU og Nord-Amerika (Bentolila et al. 1994, Fang & MacPhail 2008, Vosko 2008,
Leschke 2009, Jahn et al. 2012). For eksempel, mens 4 prosent var midlertidig ansatt i EF i
1983, hadde andelen gkt til 10 prosent allerede i 1991 (Bentolila et al. 1994). Siden artusen-
skiftet har midlertidige ansettelser blitt etablert som en betydningsfull tilknytningsform.
Kvinner, unge, etniske minoriteter, innvandrere og ufaglaerte blir trukket frem som
overrepresenterte blant midlertidig ansatte (Vosko 2008, Portugal & Varejao 2009, Jahn et al.
2012). Baranowska et al. (2011) finner i tillegg at midlertidig ansettelser er mer utbredt blant
arbeidstakere i rurale strgk, og at unge arbeidstakere med foreldre med hgyere utdanning har
lavere risiko for midlertidig ansettelse i Polen. Det sistnevnte forklares med at unge med
foreldre hgyt i det sosiale hierarkiet har “rad” til a takke nei til midlertidige ansettelser, mens
unge som ikke kan forvente gkonomisk stgtte fra foreldrene i stgrre grad aksepterer slike
ansettelser (Baranowska et al. 2011). | Portugal og Varejao (2009) sin studie viser alder seg
som utslagsgivende for sannsynligheten for a bli tilbudt midlertidig eller fast ansettelse.

Jahn et al. (2012) finner at utbredelsen har gkt betraktelig i Italia og Tyskland som er blant de
landene som har gjort stgrst endringer i reguleringen av midlertidige ansettelser i perioden
1996-2008. Spania utmerker seg ogsa, og landet har siden 1980-tallet giennomfgrt raske og
omfattende endringer i stillingsvernet for a oppna et (mer) fleksibelt arbeidsmarked, fra en
situasjon som blir betegnet som “sveert rigid” (Golsch 2003). Dette har hovedsakelig skjedd i
form av a gke adgangen til 3 ansette midlertidig (Golsch 2003). Ifglge Nunziata og Staffolani
(2007) henger en gkning i midlertidige ansettelser sammen med et sterkere stillingsvern blant
fast ansatte. Dette er noe vi vil komme tilbake til senere i rapporten. Pa grunn av disse, i denne
sammenhengen “ekstreme” erfaringene i Spania, er mange av de publiserte analysene
nettopp derfra. Polen ligger, som nevnt, ogsa i tet nar det gjelder andelen midlertidig ansatte,
og forekomsten er spesielt hgy blant nykommere pa arbeidsmarkedet (Baranowska et al.
2011). Dette er resultatet av en sterk vekst de senere arene; mens andelen midlertidig ansatte
var under 10 prosent ved artusenskiftet, er nd bortimot én av tre ansatt midlertidig
(Baranowska et al. 2011). Polen har imidlertid valgt, som vi skal se er i trad med andre
europeiske land, a i stor grad beholde stillingsvernet for kjernen, hvilket gjgr andelen med
midlertidig ansettelse sa hgy som 67 prosent blant arbeidstakere i aldersgruppen 15-29 ar
(Baranowska et al. 2011).

Det er samtidig viktig @ huske at a fokusere pa andeler gjgr at vi kun ser toppen av isfjellet
fordi vi mister bevegelser mellom 3 vare i arbeid, 3 vaere arbeidsledig og a ikke delta pa
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arbeidsmarkedet av syne (Bentolila et al. 1994). Dette skal vi vende tilbake til i kapitlet om
overganger.

Standardarbeidsforholdet

Hvilke konsekvenser en gkt adgang til & ansette midlertidig har for arbeidstakere ma ses i
forhold til den gvrige reguleringen av arbeidslivet generelt og de ulike tilknytningsformene
spesielt. Forholdet mellom reguleringer og konsekvenser, bade for arbeidsmarkedet og for
arbeidstakerne, ma forstas som dynamisk og betinget av skiftende (historiske) sosiale, kultu-
relle, gkonomiske og politiske forhold. Vi vil i dette underkapitlet dvele litt ved det sakalte
standardarbeidsforholdet fordi det konstituerer midlertidighet som fenomen. Ifglge Vosko
(2008) star begrepet “standardarbeidsforholdet” i skjeeringspunktet mellom sosiale normer
pa den ene siden, og styringsmekanismer og regulering av arbeidsmarkedet pa den andre.

Standardarbeidsforholdet eller SER (standard employment relation) fikk sin utbredelse etter
andre verdenskrig og kan defineres som fast ansettelse i fulltidsstilling hos én arbeidsgiver,
hvor arbeidstakeren jobber pa en arbeidsplass eid av arbeidsgiver og under sistnevntes ledelse
(Vosko 2008). Det forbindes videre med hgy organisasjonsgrad, tilgang til sosiale goder og
rettigheter i velferdsstaten (Vosko 2008). Standardarbeidsforholdet ble med andre ord det
normative referansepunktet for utviklingen av sosial- og arbeidsmarkedspolitikken. Dette
medfgrte at fast heltidsarbeid, som tidligere hadde vaert et atypisk arbeidsforhold, ble det
typiske arbeidsforholdet. Dette medfgrte relativt hgy grad av jobb- og inntektssikkerhet for
arbeidstaker, men ogsa en stabilitet for arbeidsgiver. | etterkrigstiden var med dette
standardarbeidsforholdet en kilde til sikkerhet og en rettighetsutlgsende status for mannlige
arbeidstakere og de han forsgrget.

Standardarbeidsforholdet som norm og praksis er en historisk, geografisk og sosialt kon-
tingent konstruksjon, og det har vaert gjenstand for forhandlinger i flere omganger. For det
fgrste blir denne ansettelsesformen omtalt som “standard” fordi den hadde stor utbredelse.
For det andre er det gode grunner til 3 se neermere pa grenseoppgangen mellom det som
regnes som “standard”, “ordinzert” eller "normalt” fordi det skaper og skapes av det som er
"alternativt”, “unntak” og ”atypisk”. Standardarbeidsforholdet er, som begrepet impliserer,
standarden andre ansettelsesformer males opp mot. Endrede oppfatninger av hva som for
eksempel er ”atypisk” eller “unntak” vil bade redefinere og utfordre standardarbeidsfor-
holdet, fordi det er med pa & endre hva som regnes som ”standard” og dermed, som vi skal se

under, kanskje ogsa folks forstaelse, oppfatninger og forventninger knyttet til arbeid.

Som vivar inne pa og skal komme tilbake til er standardarbeidsforholdet ogsa en kjpnnet norm
ved at det i utgangspunktet var assosiert med en mannlig forsgrgernorm og en kvinnelig
omsorgsnorm som tok form i en arbeidsdeling mellom Ignnet og ulgnnet arbeid. Dette ble
opprettholdt av staten, arbeidsgiverne og fagforeningene bade juridisk, politisk og sosialt.
Standardarbeidsforholdet bgr slik sett forstas som et samspill mellom sosiale normer og
reguleringen av arbeidsmarkedet (Vosko 2008).
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Stone (2012) stiller spgrsmalet om standardarbeidsforholdet har fatt mindre utbredelse enn
tidligere, og baserer sitt svar pa data fra ti land (Australia, Japan, USA, Spania, Italia, Tyskland,
Nederland, Danmark, Storbritannia og Frankrike). Tre aspekter undersgkes: veksten i atypiske
kontrakter (for eksempel midlertidige arbeidsavtaler, innleie, nulltimerskontrakter og
selvstendig naeringsdrivende), reduksjonen i fartstid blant arbeidstakere i én og samme bedrift
og en synkende i organisasjonsgrad og tariffavtaledekning.

Overordnet viser Stones funn at alle disse aspektene har endret seg pa en slik mate at det er
grunnlag for & hevde at standardarbeidsforholdet har blitt utfordret og fatt mindre utbredelse
enn tidligere. Forekomsten av atypiske kontrakter har gkt i Europa, Japan og Australia, og for
bade arbeidstakere i midten og slutten av karrieren i USA. Nar det gjelder ansiennitet har det
ikke funnet sted en generell nedgang i USA, men fordelt pa aldersgrupper og kjgnn finner
Stone en nedgang blant mannlige arbeidstakere i midten av sin karriere, altsa den gruppen
arbeidstakere der standardarbeidsforholdet tradisjonelt har statt sterkest. | Europa har
nedgangen vert generell bare i noen land, men ogsa her er det standardarbeidsforholdets
tradisjonelle kjernegruppe som har opplevd endringer. Videre viser undersgkelsen ifglge
Stone (2012) en markant nedgang i organisasjonsgraden og tariffavtaledekningen i alle
landene som inngar i studien, uten at det avdekkes en arsakssammenheng mellom standard-
arbeidsforholdets pulverisering og nedgangen i fagorganisering (Stone 2012).

Faktorer som kan ha pavirket undersgkelsen er for eksempel utfordringene med a male
forekomsten av midlertidige ansettelser i USA, ettersom mesteparten av amerikanske
arbeidstakere har arbeidsavtaler som kan sies opp av begge parter - av hvilken som helst grunn
til hvilken som helst tid. Disse arbeidstakerne er juridisk sett 3 betrakte som midlertidige
ettersom de ikke har krav pa a fortsette arbeidsforholdet, noe som innebzerer at nzer alle i
USA i praksis er ansatt midlertidig (Stone 2012). | tillegg til denne typen arbeidstakere har man
de som har en tidsbegrenset arbeidsavtale, som ligner den formen for midlertidighet vi er
kjent med i Norge.

Det har med andre ord skjedd omfattende endringer i arbeidsmarkedene i store deler av
verden de siste 30 arene. | USA, Japan, Canada, Australia og flere europeiske land har vi sett
en betraktelig gkning i utbredelse av ulike typer ikke-standardarbeidsforhold, og en redusert
jobbsikkerhet samt gkt turnover selv for menn i midten av sin karriere (Stone 2012).

Midlertidighetens kulturelle drivkrefter

Som nevnt er utviklingen i arbeidslivet et produkt av et komplekst samspill mellom
gkonomiske og kulturelle faktorer (Vallas & Prener 2012). Det a forsta denne utviklingen
krever dermed at ogsa normative forstaelser og ideologiske pavirkninger blir tatt i betraktning
(Vallas & Prener 2012). Dersom man ikke tar hgyde for at endringer i arbeidslivet ikke skjer i
et kulturelt og politisk vakuum, er det fare for at reguleringer/reguleringsendringer ikke far
gnsket effekt (Vallas & Prener 2012). Forskning har imidlertid ikke alltid tatt hgyde for nettopp
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dette, blant annet fordi metodisk individualisme har medfgrt at subjektive oppfattelser av
arbeid har blitt oppfattet som uttrykk kun for individuelle holdninger og dermed kun blitt
anvendt som avhengige variable i analyser (Vallas & Prener 2012). Et slikt utgangspunkt for
analyse har, ifglge Vallas og Prener (2012), resultert i at forskning i liten grad har klart a fange
opp hvordan usikkert arbeid konstitueres blant annet gjennom ideologiske og kulturelle
prosesser og hegemoniske forstaelser av arbeid. Slik de ser det kan politiske og kulturelle
endringer i forventninger til arbeid potensielt omforme hva arbeidstakere tenker om
ansettelsesforhold og hvordan de opplever dem, og dette kan i neste omgang ha kon-
sekvenser for utfallet av en gkning i "usikkert” arbeid (Vallas & Prener 2012).

Vi sa over at standardarbeidsforholdet ble en viktig norm i etterkrigstiden. Midlertidighet som
fenomen kan knyttes til individets plass og forstaelsen av arbeid i en «ny» tid. Denne tiden gar
under mange navn, men fellesnevneren er at analysene tar utgangspunkt i endrede
gkonomiske forhold og konsekvensene dette far for individet, bade subjektivt i form av hvor-
dan individet opplever og forstar sin samtid og sin rolle i den, og i form av nye mater a
organisere arbeidslivet pa. Seerlig vektlegges ofte hvordan usikkerhet genereres samtidig som
sosiale forhold individualiseres, slik at individene gjgres ansvarlige for sine egne levevilkar i en
tid der forutsetningene for trygghet og forutsigbarhet synes svekket. Den nye kapitalismen
(Sennett 2006), nyliberalisme (Harvey 2005) og globalisering er ulike begreper som behandler
beslektede sider ved denne tematikken.

Vallas og Prener (2012) setter fremveksten av “usikkert arbeid” inn i en kulturell kontekst
preget av individuelt initativ ("culture of enterprise”) som idealiserer usikkerheten som brer
om seg pa arbeidsmarkedet. Denne kulturen vektlegger arbeidsmarkedet som en arena for
individuell utfoldelse (Vallas & Prener 2012). Med utgangpunkt i en slik forstaelse har det blitt
trukket frem hvordan arbeidstakere gjennom post-Fordismen har blitt frigjort fra de
normative begresningene og byrakratiet i Fordismen gjennom & gjgre arbeidslivet mer
fleksibelt, flytende og prosjektdrevet (Vallas & Prener 2012). Den konkurrerende diskursen
papeker et bredt og truende angrep pa arbeidslivet fra markedskreftene, og at dette
underminerer den organisatoriske og juridiske beskyttelsen arbeidstakere opp gjennom
historien har klart a tilkjempe seg, samtidig som det har medfgrt en ny type ”snikende”
kontroll og ledelse gjennom selvdisiplinering eller “hegemonisk despotisme” (Vallas & Prener
2012). En viktig forutsetning for slik “snikende” kontroll og ledelse er at individet internaliserer
bedriftens malsettinger og anser selvet som en profittspkende enhet (Vallas & Prener 2012).
Vallas og Prener (2012) mener dermed 3 kunne spore en utvikling i var forstaelse som tilsier
at den "gamle” sosiale kontrakten hvor arbeidstakere byttet lojalitet for sikkerhet ikke lenger
er levedyktig. Den "nye” arbeidsmoralen og forpliktelsen er i stedet bygget rundt autonomi
og selvrealisering, hvor byrakrati blir satt i motsetning til slik personlig utvikling og kreativitet
(Vallas & Prener 2012).
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Ifglge Ross (2008) har utviklingen av "meningsfylt arbeid”, som en motsetning til, og frigjgring
fra, ”"hardt fysisk slavearbeid” gatt hand i hand med introduksjonen av ustabilitet,
jobbusikkerhet og ikke-standardarbeidsforhold. Dette har blitt “solgt inn” med forestillingen
om den unge/ungdommelige "frie aktgr” som har brutt ut av det byrakratiske buret som
arbeidsorganisering for blir konstruert som (Ross 2008). "Tradisjonelle” arbeidsorganisasjoner
blir med andre ord stemplet som byrakratiske, ogsa i den forstand at arbeidsreglement,
formell regularitet og stillingshierarkier blir ansett drepende for kreativitet og initiativ, og
dermed individuell malrettethet og potensial (Ross 2008). Den “nye gkonomien” vektlegger
dermed a veere risikovillig, a vise utholdenhet og a tale uforutsigbarhet, mens den belgnner
initiativ. Dette blir holdt opp mot den “gamle gkonomien” med mer “kjedelig” stabilitet og
dyder knyttet til stabilt, hardt arbeid innenfor yrker med en tydelig karrierestige med formelle
regler for avansement (Ross 2008).

Et interessant fenomen i denne forbindelse er «financialisation», eller finansialiseringen av
samfunnet som refererer til finansmarkedets tiltakende betydning i den kapitalistiske
gkonomien pa bekostning av tradisjonell industrivirksomhet og jordbruk. Chan (2013) er
opptatt av hvordan finansialisering av samfunnet bade er en drivkraft bak usikkert arbeid og
har en ideologisk side som bidrar til a legitimere slike arbeidsformer, giennom promoteringen
av individets ansvar for egen suksess. Veien til frihet og kontroll er brolagt med ens egen evne
til @ navigere strategisk og kalkulerende i omgivelsene og dermed dra nytte av finans-
ialiseringens gkonomiske gaver (Chan 2013). Med utgangspunkt i en kvalitativ undersgkelse
blant arbeidstakere i ulike profesjoner hevder Chan (2013) imidlertid at vi her finner «det
usikre arbeidets paradoks». Arbeidstakerne som ifglge ideologien skal vaere i stand til a sikre
sin gkonomiske trygghet gjennom sin frie posisjon pa arbeidsmarkedet, far i stedet sine
muligheter svekket nettopp pa grunn av denne posisjonens medfglgende usikkerhet (Chan
2013). Det usikre arbeidet genererer usikkerhet heller enn et utgangspunkt for gkonomisk
rasjonell atferd (Chan 2013).

Midlertidighet i «kunnskapssamfunnet»

Portugal og Varejao (2009) finner at bedrifters krav til humankapital og utbredelsen av
midlertidige ansettelser beveger seg i motsatte retninger, det vil si at bedrifter som ansetter
hgyt utdannede har lavere sannsynlighet for a benytte seg av midlertidige ansettelser. | tillegg
ansetter ogsa bedrifter som investerer mer i opplaering i mindre grad midlertidig (Portugal &
Varejao 2009). De finner videre at bedrifter med hgye krav til humankapital oftere tilbyr
midlertidig ansatte fast ansettelse, noe som ogsa gjelder bedrifter som investerer i oppleering
(Portugal & Varejao 2009).

Ross (2008) peker imidlertid pa hvordan “utsatthet” brer om seg i den forstand at flere
grupper deler denne opplevelsen. For eksempel vil arbeidstakere i motsatte ender av arbeids-
markedshierarkiet, for eksempel ansatte innenfor varehandel og den sakalte ”kreative
klassen” (journalister, akademikere, kunstnere og andre kultur- og kunnskapsarbeidere), dele
erfaringer knyttet til 3 veere i et ikke-standardarbeidsforhold. Den "kreative klassen” har lenge
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vaert omspunnet av forestillinger om selvrealisering og tilfredsstillelse gjennom arbeid som er
mentalt utfordrende og som man kan legge sjelen sin i (Ross 2008). Det er med andre ord en
"klasse” som er kjent for a drive selvdisiplinering for a oppna suksess og karriere, samtidig som
de har hgy grad av autonomi. Ross (2008) hevder dermed at mens usikker tilknytning til
arbeidslivet fgr var forbundet med lavtlgnnsyrker og/eller det som vi senere vil omtale som
det “sekundaere” arbeidsmarkedet, blant annet preget av kvinner i deltidsstillinger finansiert
av menn i standardarbeidsforhold, gjgr det seg i gkende grad gjeldende for "middelklassen” i
profesjonsyrker, i hgytlgnnede serviceyrker og i kunnskapssektoren.

| Norge er midlertidighet mest utbredt nettopp i kunnskapssektoren eller mer presist i
universitets- og hggskolesektoren. Vi vil i det fglgende dvele litt ved denne sektoren av denne
grunn og fordi det kan tjene som et case pa den "kreative klassen” med vekt pa meningsfylt,
men mentalt utfordrende arbeid, selvrealisering, karriere og suksess. Vitenskapelig ansatte i
dagens universitets- og hggskolesektor har i denne forstand det vi har sett Ross (2008) kalle
«det entreprengriske selvet» til felles med den (gvrige) kreative klassen. | tillegg er
utbredelsen av midlertidige ansettelser i universitets- og hggskolesektoren interessant all den
stund regjeringen Solbergs forslag til endringer i Arbeidsmiljgloven (2014) begrunnes med
henvisning til «svake gruppers» manglende inkludering pa arbeidsmarkedet.

Mange tidsavgrensede stillinger i universitets- og hggskolesektoren er leder-, bistillinger og
rekrutteringsstillinger som det i utgangspunktet er enighet om skal vaere tidsavgrensede.
Bortsett fra disse stillingene er det ikke desto mindre en stgrre andel midlertidig ansatte i
universitets- og hggskolesektoren enn i norsk arbeidsliv for gvrig. Midlertidigheten i
administrative stillinger ved statlige universiteter og hgyskoler i 2013 var pa 14 prosent, mens
den for vitenskapelige stillinger var pa 18 prosent. Som tidligere nevnt er den gjennom-
snittlige andelen midlertidige ansatte i norsk arbeidsliv totalt sett pa om lag 9 prosent.

Vi ser det samme bildet internasjonalt, hvor det ogsa er en tendens til at det blir stadig feerre
faste stillinger i denne sektoren (Bryson 2004). Samtidig er det en utbredt oppfatning at lang
utdanning beskytter mot utsatthet pa arbeidsmarkedet. Videre kan den tiltakende tendensen
til opprettelse av midlertidige stillinger i universitets- og hggskolesektoren se ut som en
tendens som ikke i stgrre grad utgjer et problem for arbeidstakerne i sektoren all den stund
stillingene fylles opp av bade hgyt- og overkvalifiserte individer, og at det & inneha en
vitenskapelig stilling ved et universitet i seg selv er statusgivende (Halsey 1992). Dette kan
skyldes at det 3 jobbe i sektoren enten som underviser, forsker eller begge deler blir sett pa
som sa givende at for eksempel forutsigbarhet i familiegkonomien ikke regnes som et
tungtveiende argument mot a la seg ansette i en midlertidig stilling, gjerne gjentatte ganger.
Den hgye andelen midlertidige stillinger kan ogsa tyde pa at arbeidstakerne i sektoren ikke ser
pa seg selv som alminnelige Isnnsmottakere med rett til velregulerte arbeidsforhold (Egeland
& Bergene 2012).
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Samtidig kan den utbredte praksisen med midlertidige ansettelser i sektoren bli utfordrende.
Usikkerheten knyttet til “fremtidig aktivitet” og stabil inntekt kan fgre til skjev forsker-
rekruttering i sektoren. En studie viser at gjennomsnittsalderen ved doktorgradsdisputas i
2009 i Norge var 37,9 ar, og at rekruttene dermed kan vaere opp mot 40 ar nar de sgker
ordineer stilling (Kunnskapsdepartementet 2010). Dermed befinner mange seg i et langt
midlertidig kvalifiseringslgp samtidig som de er i etableringsfasen av hjem og familie, med
behov for gkonomisk forutsigbarhet. “Grunnleggende interesse for oppgavene, tilknytning til
et godt fagmilje og mulighet for faglig fordypning er riktignok en sterk drivkraft for potensielle
rekrutter. Utrygghet i form av usikre utsikter til fast ansettelse i enden av Igpet kan likevel bli
sa tungtveiende at mange velger alternative karriereveier. Erfaring tyder pa at dette spesielt
kan gjelde kvinner” (Kunnskapsdepartementet 2010:7). Ogsa internasjonale studier peker i
retning av at midlertidighet rammer kvinner i denne sektoren hardere enn menn Bryson
(2004).

Noen forskere har knyttet det relativt hgye antallet kvinner i midlertidige stillinger i
universitets- og hggskolesektoren til en mer generell segregerings- og feminiseringstendens i
arbeidslivet (Standing 1989, Reskin & Roos 1990); nar universitetene gikk fra a veere
leresteder for de fa til @ bli masseuniversiteter, apnet det ogsa opp for mindre attraktive
stillinger og arbeidsforhold som kvinner i stgrre grad enn menn enten ser ut til 3 akseptere
eller fgler seg tvunget til 3 ta (Bradley et al. 2000). Bryson (2004) finner at mens kvinner pa
den ene siden har inntatt universiteter og hggskoler har dette pa den andre siden gatt hand i
hand med sektorens drastisk gkende bruk av tidsbegrensede stillinger (fixed-term contracts).
Samtidig er det menn, ikke kvinner, som har hatt fordel av denne type midlertidige stillinger;
de har bade hatt mer suksess i ikke-apne seleksjoner til tidsbegrensede stillinger, har i stgrre
grad befunnet seg i tidsbegrensede stillinger med liten grad av usikkerhet og har i stgrre grad
blitt forfremmet enn kvinner. Bryson (2004) understreker likevel at forskjellen mellom kvinner
og menn ikke er stor nok til at man kan snakke om diskriminering i juridisk forstand. Snarere
er det snakk om en myk form for seleksjon gjennom patronat eller beskyttelse, hvor karrierene
til yngre ansatte nares og sikres av eldre mentorer som gjennom ulike former for stgtte
hjelper protesjéene sine fra trinn til trinn i karrierestigen, fra tidsbegrensede stillinger og etter
hvert over i stillinger uten tidsbegrensning (Bryson 2004). Det store flertallet av midlertidig
ansatte i sektoren er avhengige av stgtte fra de fast ansatte for a kunne holde liv i karrieren,
for eksempel gjennom eksterne sgknader om forskningsmidler. Denne stgtten er historisk og
fremdeles i praksis noe som fgrst og fremst kommer mannlige ansatte i midlertidige stillinger
til gode (Bryson 2004).

Samtidig understreker Bryson (2004) at broen mellom tidsbegrensede og faste ansettelser er
svak og stadig blir svekket for bade kvinner og menn i akademia. Menn klarer litt oftere enn
kvinner 3 komme seg over i en fast stilling, men for begge kjgnn gjelder det at en serie av
tidsbegrensede ansettelser er et mer sannsynlig utfall enn fast ansettelse. Utviklingen i
universitets- og hggskolesektoren gar i retning av segregering, eller rettere sagt resegregering
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mellom grupper av ansatte (Rubery og Fagan 1994 i Bryson 2004). Den omfattende bruken av
tidsbegrensede ansettelser har skapt grupper av ansatte som systematisk utsettes for
manglende inkludering, oppfglging, darlige arbeidsvilkar og karrieremuligheter samtidig som
de utfgrer oppgaver som er ngdvendige i sektoren. Havner man i denne gruppen er lgsningen
ikke & holde ut i serien av tidsbegrensede ansettelser i hap om at broen over til fast stilling
skal holde hele veien. Lgsningen vil i de fleste tilfeller veere a forlate akademia (Bryson 2004).
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4. Regulering

For @ motvirke den sakalte eurosklerosen har myndigheter i hele Europa hevdet at det er
behov for a fleksibilisere arbeidsmarkedene (Bentolila et al. 1994). Det blir hevdet at hgyt
stillingsvern medfgrer et slik sklerotisk arbeidsmarked (Blanchard & Landier 2002). Spesielt pa
grunn av gkt arbeidsledighet og krav fra arbeidsgivere om gkt fleksibilitet, har myndigheter i
store deler av Europa fglt seg presset til 3 myke opp regelverket for midlertidige ansettelser
(Bentolila et al. 1994, Giesecke & Grof 2003, Golsch 2003, Doellgast et al. 2009, Portugal &
Varejao 2009, Jahn et al. 2012, Faccini 2013). Det er her en sentral antagelse at rigide
arbeidsmarkeder medfgrer hgy arbeidsledighet siden sterkt stillingsvern gjgr arbeidsgivere
mer motvillige mot a ansette nye arbeidstakere (Blanchard & Landier 2002, Giesecke & Grol3
2003).

Pa nasjonalt niva handler mye av reguleringen seg om stillingsvern. Stillingsvern er ment 3
beskytte arbeidstakere mot urettferdig behandling fra arbeidsgiverne, men stillingsvernet
gker kostnadene forbundet med ansettelse og oppsigelse, og kan dermed gi arbeidsgivere
incentiver til 3 ansette midlertidig (Baranowska et al. 2011).

Stillingsvern er ulikt regulert i ulike land, og vi kan dele inn i land som a) har sterkt stillingsvern
for bade faste og midlertidige ansatte, for eksempel Frankrike, som b) har lavt stillingsvern for
begge, slik som Danmark og c) blandede regimer med sterkt stillingsvern for fast ansatte og
lavt stillingsvern for midlertidige, for eksempel Tyskland og Nederland (Doellgast et al. 2009).
Hvilket regime som er gjeldende pavirker utbredelsen av midlertidige ansettelser — for
eksempel ser vi i Danmark at midlertidige ansettelser er sveert lite utbredt, fordi det er fa
restriksjoner pa a si opp eller permittere faste ansatte (Doellgast et al. 2009). Vi kan kanskje
her til og med snakke om “midlertidig permanente” (Rajkumar et al. 2012).

OECD har utviklet indikatorer som maler stillingsvernet for bade faste og midlertidige
ansettelser. | beregningen av stillingsvern for fast ansatte tas det hgyde for regulering av
oppsigelse og oppsigelsestid, fratredelseslgnn/sluttvederlag, regulering av (u)saklig
oppsigelse, hvor lang prgvetiden er ved faste ansettelser og erstatning/gjenansettelse ved
usaklig oppsigelse. | beregningen av stillingsvernet for midlertidig ansatte tas det hgyde for
hva som er gyldige begrunnelser for a ansette midlertidig, hvor mange gjentatte midlertidige
ansettelser som er lovlige og hvor lang en midlertidig ansettelse kan vaere. Tilsvarende for
innleie, som er inkludert i indikatoren for stillingsvern for midlertidig ansettelser, tas det
hgyde for nar innleie er lov, antall mulige fornyelser av avtalene og hvor lang innleieperioden
kan vaere (Leschke 2009).

Felgende figurer illustrerer ulikheter i stillingsvern blant utvalgte land basert pa denne OECD-
indikatoren, samt utvikling over tid:
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Stillingsvern for fast ansatte
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1990 1995 2000 2005 2010 2013
e Denmark 2,183 2,135 2,135 2,135 2,135 2,198
e Finland 2,786 2,452 2,310 2,167 2,167 2,167
= France 2,341 2,341 2,341 2,468 2,385 2,385
e Germany 2,583 2,679 2,679 2,869 2,869 2,869
e Greece 2,802 2,802 2,802 2,802 2,802 2,119
Ireland 1,437 1,437 1,437 1,437 1,270 1,397
e taly 2,762 2,762 2,762 2,762 2,762 2,512
e Netherlands 3,043 2,837 2,885 2,885 2,821 2,821
e Norway 2,333 2,333 2,333 2,333 2,333 2,333
e Poland 2,230 2,230 2,230 2,230 2,230 2,230
Portugal 4,833 4,583 4,583 4,417 4,131 3,185
Spain 3,548 2,357 2,357 2,357 2,357 2,048
Sweden 2,798 2,798 2,655 2,607 2,607 2,607
Switzerland 1,595 1,595 1,595 1,595 1,595 1,595
United Kingdom 1,032 1,032 1,198 1,198 1,198 1,032

Data fra OECD: http://stats.oecd.org/
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Stillingsvern for midlertidig ansatte
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1990 1995 2000 2005 2010 2013
e Denmark 3,125 1,375 1,375 1,375 1,375 1,375
= Finland 1,250 1,250 1,563 1,563 1,563 1,563
e France 3,063 3,625 3,625 3,625 3,625 3,625
e Germany 3,250 3,125 2,000 1,000 1,000 1,125
e Greece 4,750 4,750 4,750 2,750 2,750 2,250
e Ireland 0,250 0,250 0,250 0,625 0,625 0,625
s Ttally 4,875 4,750 3,250 2,000 2,000 2,000
= Netherlands 1,375 1,375 0,938 0,938 0,938 0,938
Norway 3,125 3,125 3,000 2,750 3,000 3,000
= Poland 0,750 0,750 0,750 1,750 1,750 1,750
Portugal 3,375 3,375 2,813 2,563 1,938 1,813
Spain 3,750 3,250 3,250 3,250 3,000 2,563
Sweden 4,083 1,771 1,438 1,438 0,813 0,813
Switzerland 1,125 1,125 1,125 1,125 1,125 1,125
United Kingdom 0,250 0,250 0,250 0,375 0,375 0,375

Data fra OECD: http://stats.oecd.org/
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Mens lovverket er blitt “myket opp” med tanke pa midlertidige ansettelser har de fleste latt
reguleringen av faste ansettelser vaere uendret (Portugal & Varejao 2009, Jahn et al. 2012,
Faccini 2013). Dette fremgar ogsa av figurene over med OECD-indikatorene. Vi ser altsa at det
har skjedd stgrre endringer i stillingsvernet for midlertidige ansettelser enn for faste. | trad
med Jahn et al. (2012) ser vi at styrken pa stillingsvernet har variert veldig mellom europeiske
land og over tid i perioden 1998-2008. De finner videre at variasjonen mellom de ulike
europeiske landene over tid har blitt mindre nar det gjelder vernet knyttet til faste ansettelser,
slik at det kan se ut til at det skjer en utjevning eller konvergens i Europa. Dette ser vi ogsa av
figuren over. Nar det gjelder reguleringen av midlertidige ansettelser finner Jahn et al. (2012)
at gjennomsnittscoren pa indikatoren har sunket betydelig, hvilket betyr at reguleringen har
blitt oppmyket, men de finner ikke det samme tegnet til konvergens innad i Europa, noe vi
ogsa kan lese ut av figuren over.

De fleste vestlige land har med andre ord gjennomfgrt opptil flere reguleringsendringer
knyttet til arbeidsmarkedet de siste 25 arene (Jahn et al. 2012). Utbredelsen av bade
deltidsansettelser og midlertidige ansettelser har gkt siden kvinner gjorde sitt inntog pa
arbeidsmarkedet og arbeidsledigheten begynte a gke (Leschke 2009). P& grunn av politiske
barrierer mot a endre stillingsvernet til faste stillinger, det vil si pa grunn av at standard-
arbeidsforholdet fortsatt star sterkt som norm, har myndigheter i Europa heller valgt a
fokusere reguleringsendringer pa det midlertidige segmentet av arbeidsmarkedet (Bentolila
et al. 1994, Blanchard & Landier 2002, Kahn 2010, Jahn et al. 2012). Dette blir omtalt som
"delvise reformer”, som vil si at man har sgkt fleksibilitet for nyansettelser uten a redusere
fast ansattes vern (Nunziata & Staffolani 2007), og som en tosporet vei til et fleksibelt
arbeidsmarked (Svalund 2013b). Reformene har med andre ord innfgrt et todelt
arbeidsmarked for a sikre fleksibilitet uten a redusere stillingsvernet til fast ansatte, og
Portugal og Varejao (2009) omtaler reformene som lagdelende ("two-tier”) fordi de omfatter
kun arbeidsmarkedets periferi. Cahuc og Postel-Vinay (2002) er kritiske til slike delvise
reformer, og omtaler det fortsatt strenge vernet av faste ansettelser med lavere vern for
midlertidige ansettelser for selvmotsigende eller i det minste sprikende. Dette fordi den
forstnevnte virker i retning av en mer stringent regulering av arbeidsmarked for a8 unnga
oppsigelser, mens sistnevnte utgjgr et skritt i retning av fleksibilisering gjennom a gjgre det
lettere a starte og avslutte ansettelsesforhold for a gke sysselsettingen, mens den samtidig
0gsa gjor oppsigelser lettere a gjennomfgre (Cahuc & Postel-Vinay 2002).

Endringer i stillingsvernet har vaert et foreslatt tiltak for 3 fa ned den hgye arbeidsledigheten
i Europa. Det hevdes at dette skal stimulere til & ansette flere arbeidstakere ettersom
kostnadene forbundet med oppsigelser reduseres. P4 den andre siden hevdes det at et
svekket oppsigelsesvern snarere kan fgre til gkt arbeidsledighet. Inspirasjonskilden for “opp-
mykningen” har veert det amerikanske arbeidsmarkedet, men Europa har ikke sett samme
niva av sysselsettingsvekst som USA (Bentolila et al. 1994). Bentolila et al. (1994) hevder at
hovedgrunnen til at reformene ikke har hatt den gnskede effekten er nettopp pa grunn av
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denne todelingen, det vi si at de har hatt konsekvenser bare for arbeidsmarkedets periferi og
ikke for kjernen av fast ansatte.

Reguleringer av midlertidige ansettelser er pa nasjonalt nivda myntet pad a begrense misbruk av
slike ansettelser for a unnvike stillingsvernet (Vosko 2008). De vanligste regulatoriske virke-
midlene er, ifglge Vosko (2008), a begrense legitime motivasjoner for a ansette midlertidig
(for eksempel til sesongarbeid eller annet “midlertidig behov”), a begrense antall pafglgende
midlertidige arbeidsavtaler mellom en gitt arbeidsgiver og en gitt arbeidstaker og/eller 3
begrense hvor lang periode en midlertidig arbeidsavtale kan veere pa (for eksempel den
norske ”“firearsregelen”). Her har det imidlertid funnet sted en dreining. Mens midlertidig
ansettelse tidligere blant annet var avgrenset til midlertidig behov, har de fleste land som har
myket opp lovverket tillatt midlertidige ansettelser ogsa for ikke-tidsavgrensede aktiviteter
(Bentolila et al. 1994). Det har dermed skjedd en dreining i begrunnelsen, fra at denne var
fokusert pa aktivitet til at den har blitt fokusert pa fleksibilitet (Bentolila et al. 1994). Dette har
gjort at faste og midlertidige ansettelser i stgrre grad har fatt samme bruksomrade og at
midlertidige ansettelser kan fortrenge faste, fordi det ikke stilles krav til en kvalitativ forskjell
i aktiviteten ved midlertidige ansettelser (Bentolila et al. 1994).

Pa overnasjonalt niva har midlertidige ansettelser vaert gjenstand for mye oppmerksomhet,
bade i EU og i ILO. Her har reguleringene ofte tatt form av beskyttelse av arbeidstakere i et
ikke-standardarbeidsforhold gjennom krav til likebehandling eller ikke-diskriminering sett opp
mot en “sammenlignbar arbeidstaker” eller “ekvivalent” i et (tilnsermet) standardarbeids-
forhold (SER) (Vosko 2008). De overnasjonale reguleringene har dermed blitt omtalt som SER-
sentriske i den forstand at de forutsetter standardarbeidsforholdet, definert som fast
ansettelse i fulltidsstilling, som norm (Vosko 2008). Ifglge Vosko (2008) ma dette ses som en
strategi for a utvide nedslagsfeltet til standardarbeidsforholdet slik at det omfatter arbeids-
takere som tidligere falt utenfor definisjonen og dermed ogsa “normaliserer” disse som en
akseptabel variant av normen. Denne tgyingen av normen gjgres gjennom 3 adressere
spesifikke avvik fra den, helst i form av @ minimere det (Vosko 2008). Problemet med hensyn
til beskyttelse er imidlertid at en slik tilneerming vil veere til fordel for arbeidstakere som er i
et arbeidsforhold som ligner mest pa standardarbeidsforholdet, som har en tydelig ekvivalent
a sammenligne med, og minst til fordel for arbeidstakere som er lengst unna normen og
dermed heller ikke har noe sammenligningsgrunnlag (Vosko 2008). Et eksempel her er EU-
direktivet om midlertidig ansettelse (1999/70/EF). For 4 ligge tett opp til normen er regulering
av ikke-diskriminering begrenset til ”"arbeidstakere eller ekvivalenter i et bilateralt
arbeidsforhold hvis varighet er bestemt av objektive forhold som a na en bestemt dato,
fullfgre en bestemt oppgave eller at en spesiell hendelse inntreffer”, og disse skal
sammenlignes med ”“en arbeidstaker med tidsubegrenset arbeidsavtale eller arbeidsforhold
ideelt sett i samme virksomhet, for & utgve samme eller lignende arbeid/yrke” (Vosko
2008:139). Pa denne maten blir direktivet gjeldende kun for midlertidig ansatte hvis
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ansettelse avviker fra standardarbeidsforholdet kun pa ett punkt: arbeidsavtalens tids-
begrensning (Vosko 2008). Slike sammenligninger forsterker ifglge Vosko (2008) segment-
eringen basert pa tilknytningsform og ansettelsesforhold. Vosko (2008) hevder at dersom vi
skal kvitte oss med SER-sentrismen ma det gis rettigheter og goder som ikke er avhengig av
fast arbeid, det vil si lgsrive dem fra standardarbeidsforholdet, med en anerkjennelse av at
man er del av arbeidsstyrken selv om man pa et gitt tidspunkt ikke har (fast) ansettelse.

Svalund (2013a) har utfgrt en undersgkelse av arbeidstakeres holdninger til stillingsvernet, og
hvordan disse henger sammen med jobbtrygghet og arbeidsmarkedsposisjon. En svakhet ved
denne studien er at unge og midlertidig ansatte er underrepresentert. Mens 63 prosent av
respondentene oppga at begrensningene pa a si opp ansatte er «bra som de er», svarte 23
prosent at de gnsker at det skal vaere lettere a si opp ansatte. Videre oppgir 27 prosent at de
mener det bgr veere enklere a ansette midlertidig pa den ene siden, og 30 prosent mener det
ber bli vanskeligere pa den andre. Nar det gjelder oppsigelser oppgir 56 prosent at de er helt
eller delvis enig i at ansiennitetsregelen skal anvendes, mens 23 prosent er uenig i pastanden.
Det kan altsa konkluderes med at det blant respondentene er stor stgtte for dagens regulering
(Svalund 2013a:303f).

Videre viser undersgkelsen, kontrollert for en rekke forhold, at arbeidstakere som opplever
lav og middels sysselsettingstrygghet (malt som opplevelse av egne muligheter for a finne en
annen jobb) i mindre grad enn referansegruppen gnsker at det burde bli lettere & ga til
oppsigelse av ansatte. De som opplever lav ansettelsestrygghet (malt som opplevelse av
risikoen for at man ma forlate naveerende jobb) mener imidlertid i st@rre grad at det skal bli
lettere @ ansette midlertidige. Svalund (2013a) finner ingen signifikante forskjeller mellom
arbeidstakere i fast og midlertidig arbeidsavtale. Derimot virker yrke og inntekt @ ha en
betydning. Sammenlignet med ansatte i manuelle yrker, er ansatte i andre yrker stgrre grad
uenig i at ansiennitetsprinsippet er bra ved oppsigelser. Videre viser undersgkelsen at jo
hgyere inntekt en har, jo mer gker sannsynligheten for & vaere uenigi at ansiennitetsprinsippet
er bra og at det bgr bli lettere a ansette midlertidig (Svalund 2013a:304).

Effekter av reguleringsendringer

Hvordan pavirker endringer i nasjonale reguleringer og institusjoner forekomsten av midler-
tidig arbeid? Det er et spgrsmal som i ulike varianter og med fokus pa ulike grupper og former
for midlertidighet er utgangpunktet for en rekke forskningsbidrag.

En del av forskningen legger vekt pa stillingsvern-bestemmelsene (employment protection
legislation), seerlig i EU-land. Baranowska og Gebel (2010) undersgker nasjonale variasjoner,
basert pa data fra 23 land i Europa, i andelen ungdom i midlertidig arbeid, og om variasjonene
kan forklares med nasjonale institusjonelle forhold pa arbeidsmarkedet. De er spesielt opptatt
av hvordan stillingsvernet og fagforeningsstyrke i Ignnsfastsettelsen kan forklare nasjonale
variasjoner. Fagforeningsstyrke er operasjonalisert som andelen arbeidstakere som er
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omfattet av kollektive avtaler. Baranowska og Gebel (2010) finner @ kunne bekrefte den
eksisterende litteraturens funn om hvem som er mest utsatt for midlertidig arbeid; nemlig
unge, ansatte med lavere utdanning, kvinner, ansatte i sma firmaer og ansatte i
sesongbedrifter. De finner imidlertid ingen signifikant sammenheng mellom stillingsvern og
andelen ungdom med midlertidige ansettelser. Det som virker a3 henge sammen med en
hgyere andel ungdom med midlertidige ansettelser, er fagforeningenes styrke. Dette forstas
ikke som at fagforeninger presser unge inn i midlertidige stillinger, men som en uintendert
konsekvens av at fagforeninger gjerne representerer de kollektive interessene til de som
befinner seg i et fast arbeidsforhold, ofte mannlige arbeidstakere i «prime-age». | land med
svake fagforeninger er andelen i et mer utsatt arbeidsforhold jevnere fordelt mellom
aldersgruppene (Baranowska & Gebel 2010).

Vlandas (2013) hevder at myndigheter sjelden prioriterer 3 bedre midlertidige ansattes
arbeidsbetingelser ettersom midlertidig ansatte i liten grad har politisk makt. P4 den maten
har det a overse deres situasjon lav politisk kostnad. | stedet velger myndighetene derfor a
legge vekt pa de faste arbeidstakernes krav (Vlandas 2013:426). Dette medfgrer en insider-
outsider, eller kjerne-periferi, tematikk, hvor det blir hevdet at fagbevegelsen konsentrerer
seg om interessene til insiderne (Rueda 2007, Vlandas 2013).

De fleste EU-land har i Ippet av de siste to tidrene «myket» opp reguleringen av midlertidige
ansettelser. Unntakene er blant annet Storbritannia, Irland og Frankrike. Arbeidsmarkedene i
Irland og Storbritannia er sveert fleksible og selv med en skjerping av stillingsvernet for
midlertidige ansettelser ligger landene lavt pa reguleringsrangeringene. Frankrike derimot,
har fra et allerede sterkt stillingsvernsniva ytterligere skjerpet lovgivningen for midlertidige
ansatte. Frankrike har altsa gatt i motsatt retning sammenlignet med andre europeiske land,
til tross for at ogsa fast ansatte har et sterkt vern - noe som i mange tilfeller, av hensynet til
fleksibiliteten, innebaerer en lettere adgang til a ansette midlertidig. Vlandas (2013) diskuterer
hva som kan vaere holdbare forklaringer pa hvorfor Frankrike har gatt mot stremmen. Vlandas
hevder at den hgye risikoen for at faste ansatte blir byttet ut med midlertidige, blant annet
som en fglge av likhet i utdanningsbakgrunn og kvalifikasjoner, har fgrt til at den politiske
venstresiden i Frankrike over flere ar har sett det som viktig 8 gjennomfgre en streng
regulering av bruken av midlertidige ansatte. Stor risiko for a bli byttet ut har altsa fgrt til en
sammensmeltning av midlertidige og faste ansattes interesser, der de midlertidige ansattes
rettigheter har blitt fremmet som et ledd i kampen for de faste ansattes jobbsikkerhet
(Vlandas 2013:428). Det franske tilfellet viser videre at trenden i retning av avregulering eller
reguleringer som innebzaerer svekket stillingsvern for midlertidige ansatte verken er entydig
eller irreversibel (Vlandas 2013:450).
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Vlandas (2013:450) konkluderer dermed sin artikkel med at argumentene og resultatene som
presenteres utfordrer premissene i mye av insider-outsider litteraturen som hevder at for-
verrede arbeidsvilkar for outsidere ikke pavirker insiderne. Hermed stilles det spgrsmal ved
relevansen av a analytisk anlegge et todelingsperspektiv.

Kahn (2010) undersgker i sin artikkel om reformer av stillingsvernet endrer forekomsten av
midlertidig arbeid. Undersgkelsen er basert pa kvantitative data fra ni europeiske land (Belgia,
Finland, Frankrike, Tyskland, Italia, Nederland, Portugal, Spania, Storbritannia) for perioden
1996-2001. De vanligste reformene av stillingsvernet i disse og andre OECD land gikk i tiden
fra 1990-tallet og utover pa a redusere begrensningene pa bruken av midlertidige ansettelser,
slik som for eksempel a apne for gjentatt fornyelse (Kahn 2010). Utviklingen var imidlertid ikke
entydig. Noen reformer gikk ut pa a svekke stillingsvernet for de med fast ansettelse, mens
andre gikk i motsatt retning og tok sikte pa a styrke stillingsvernet for faste ansatte eller gke
restriksjonene pa bruken av midlertidige ansettelser (Kahn 2010).

Det er, ifglge Kahn (2010:14), «no evidence that such reforms raise employment», og stgtter
dermed ikke tesen om at lettere adgang til a ansette midlertidig gker sysselsettingen. Funnene
viser at reformer som gker adgangen til & ansette midlertidig, ogsa gker sannsynligheten for
at arbeidstakere blir midlertidig ansatt. Det skjer med andre ord en fortrenging av bruken av
faste ansettelser til fordel for midlertidige. Videre finner Kahn at reformer som gjgr det lettere
a ansette midlertidig i stgrst grad forer til flere midlertidige ansatte nar arbeidslgsheten er
hey. Kahn forklarer dette med at gkonomisk vanskelige tider styrker incentivene for a kvitte
seg med de minst produktive arbeidstakerne, noe som fgrer til at arbeidsgiver gnsker 3
ansette midlertidig heller enn fast. Barbieri og Scherer (2009) finner at faste ansettelser blir
erstattet med midlertidige heller enn den gnskede gkningen i antall arbeidsplasser/gkt
sysselsetting som ofte er begrunnelsen for reguleringsendringene. De finner med andre ord
at det kun skjer en forskyvning mellom de ulike tilknytningsformene. Basert pa analyser pa
aggregert niva finner imidlertid Jahn et al. (2012) en viss sammenheng mellom deregulering,
det vil si lav score pa stillingsvern for fast og midlertidig ansatte, og hgy sysselsetting. De
papeker likevel at 3@ gke adgangen til @ ansette midlertidig i tillegg til & fgre til nye
arbeidsplasser (”job creation”) ogsa i st@rre grad muliggjgr fjerning av arbeidsplasser (”job
destruction”). Forskning knyttet til effekten av gkt adgang til midlertidige ansettelser og
sysselsettingsvekst, eventuelt redusert arbeidsledighet, er imidlertid sprikende (Cahuc &
Postel-Vinay 2002). For eksempel finner Faccini (2013) at “mykere” regulering av midlertidige
ansettelser reduserer arbeidsledigheten, og Nunziata og Staffolani (2007) at slik "mykere”
regulering henger sammen med gkning i faste ansettelser. P4 den andre siden finner Cahuc
og Postel-Vinay (2002) at effekten pa oppsigelse (”job destruction”) er stgrre enn den positive
effekten pa sysselsetting (”job creation”), slik at resultatet i deres analyse er en hgyere
arbeidsledighet i arbeidsmarkeder med uendret stillingsvern for fast ansatte kombinert med
utstrakt bruk av midlertidige ansettelser.
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Olsen og Kalleberg (2004) gnsker a forklare bedrifters bruk av midlertidige ansettelser
(inkludert innleide fra vikarbyra og kontraktgrer) i to svaert ulike arbeidsmarkedsregimer,
nemlig Norge og USA. Hovedformalene med den komparative tilnsermingen er a undersgke
hvordan bruken av midlertidige ansettelser pdvirkes av nasjonal reguleringskontekst og
institusjonelle faktorer som fagorganisering og offentlig sektor.

Forekomsten av midlertidige ansatte var pa undersgkelsestidspunktet mer utbredt i Norge
enn i USA, bade i betydningen hvorvidt virksomheter bruker midlertidige ansettelser og andel
av arbeidsstokken.? Dette gjelder imidlertid ikke forekomsten av «direct-hired temporary
workers», der det ikke kommer til syne signifikante forskjeller. Bare 8 prosent av
virksomhetene i det norske utvalget bruker ingen av formene for midlertidighet som det
spgrres om i undersgkelsen, mot 41 prosent av virksomhetene i USA. Bildet av norske
virksomheter som mer sannsynlige brukere av midlertidige ansettelser forblir det samme hvis
man kontrollerer for faktorer som for eksempel offentlig sektor og fagorganisering (Olsen &
Kalleberg 2004:332). Videre er offentlige virksomheter i begge land mer sannsynlige brukere
av midlertidige ansettelser (i snever betydning), men mindre sannsynlige brukere av innleide
fra vikarbyra og kontraktgrer (Olsen & Kalleberg 2004:333). Nar det gjelder effekten
fagorganisering har pa bruken av midlertidige ansettelser, finner Olsen og Kalleberg generelt
sett at «unionization appears to be negatively related to the use of non-standard work
arrangements in both the US and Norway, despite the different roles unions play in these two
countries» (Olsen & Kalleberg 2004:338).

Olsen og Kalleberg (2004:338ff) forklarer den mer utbredte bruken av midlertidige ansettelser
i Norge med hovedsakelig to forhold basert pa trekk der arbeidsmarkedsregimet i USA og
Norge skiller seg fra hverandre. For det fgrste den relativt sterke beskyttelsen faste ansatte i
Norge har, noe som innebaerer at gnsket fleksibilitet forspkes a8 oppnas gjennom midlertidige
ansettelser. For det andre, den relativt gode tilgangen norske arbeidstakere har pa
permisjoner av ulik art kan fgre til et behov for a8 dekke opp fraveer gjennom midlertidige
ansettelser.

Ifglge Bentolila et al. (1994) er arsaken til at om det gjennomfgres totale reformer, det vil si
reformer som pavirker alle arbeidstakere, eller kun delvise reformer, for eksempel rettet kun
mot adgangen til & ansette midlertidig, er maten Ignnsdannelsen skjer pa. | Europa er
Isnnsdannelsen dominert av arbeidstakere i et standardarbeidsforhold (eller “insiders” som
Bentolila et al. (1994) omtaler dem). Reformene har i enda stgrre grad splittet arbeidsstyrken
i to grupper, og dette har, ifglge Bentolila et al. (1994), veert til fordel for arbeidstakere i et
standardarbeidsforhold fordi det har innfgrt en buffergruppe med hgyere sannsynlighet for a
miste jobben. Nar det hovedsakelig er arbeidstakere i kjernen som forhandler Ignn vil deres

2 Det er her viktig & huske Stones (2012) betraktning som vi gjenga i underkapitlet ”Standardarbeidsforholdet”
angaende vanskelighetene med a sammenligne USA med andre land i og med at det knapt finnes faste ansatte
i ”var” betydning.
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Ignnsvekst sannsynligvis pavirkes positivt av tilstedevaerelsen av en slik buffer fordi eventuelle
nedbemanninger fremprovosert av for hgye Ignnsutgifter vil ramme de midlertidig ansatte i
periferien fgrst (Bentolila et al. 1994). Bentolila et al. (1994) refererer videre forskning som
viser at interessen til midlertidig ansatte sjelden blir tatt hgyde for i Ignnsforhandlinger. Denne
effekten er sterkere jo hgyere stillingsvernet er for fast ansatte (Bentolila et al. 1994). Dette
har relevans for politikkutforming ved at troen pa at et fleksibelt arbeidsmarked er gunstig for
sysselsetting ma modereres etter hvorvidt fleksibiliteten kun sgkes i periferien av arbeids-
markedet eller for hele. Dersom det kun er periferien som bergres medfgrer det sterkere
Ignnsvekst for kjernearbeidskraften som kan ha konsekvenser pa sysselsettingsveksten
(Bentolila et al. 1994).

Blanchard og Landier (2002) argumenterer for at effekten av slike delvise reformer kan vaere
"pervers” fordi det gker turnover for nyansettelser, som medfgrer hgyere og ikke lavere
arbeidsledighet. Deres resultater viser at unge, selv i tider med fallende arbeidsledighet, gar
gijennom perioder med arbeidsledighet og Igsere arbeidslivstilknytning fgr de far fast an-
settelse (Blanchard & Landier 2002). Blanchard og Landier (2002) hevder videre at uavhengig
av om arbeidsledigheten synker kan det resultere i at arbeidstakerne far en forverret situasjon
pa grunn av veksling mellom nyansettelser og arbeidsledighet over lengre perioder (Blanchard
& Landier 2002). Blanchard og Landier (2002) konkluderer at dette er tilfelle i Frankrike,
spesielt blant unge arbeidstakere, og at delvis reform er en darlig erstatning for en bredere
reform som ogsa inkluderer oppsigelsesvernet for faste ansettelser.

Gjennom analyser pa aggregert niva finner Jahn et al. (2012) en negativ korrelasjon mellom
stillingsvernet til midlertidig ansatte (det vil her si reguleringsendringer som gker adgangen til
a ansette midlertidig) og andelen arbeidstakere i midlertidig stilling. Det vil si at oppmykning
av adgangen til 3 ansette midlertidig medfgrer at flere arbeidsgivere ansetter midlertidig, og
dermed at midlertidige ansettelser fortrenger faste ansettelser (siden bade antall og andel
gker). Arbeidsmarkedspolitikk som legger til rette for fleksibilitet er dermed assosiert med
hgyere forekomst av midlertidige ansettelser (Kahn 2010, Jahn et al. 2012).

Jahn et al. (2012) drgfter hvorvidt fleksibilisering er et gode eller et onde for arbeidsmarkedet
og/eller samfunnet som helhet. De finner tegn til at det er en avveining mellom jevn inntekts-
fordeling og gkonomiske hensyn, for eksempel produktivitet. Knyttet til inntektsfordeling,
finner Jahn et al. (2012) at land med strengt regulerte arbeidsmarkeder har signifikant jevnere
inntektsfordeling pa husholdsniva enn i land med fleksible arbeidsmarkeder. Pa den andre
siden finner de blant annet at produktivitet er negativt assosiert med hgy grad av regulering
av arbeidsmarkedet (Jahn et al. 2012). Som de selv papeker er imidlertid ikke disse funnene
robuste. Cappellari et al. (2012) finner for eksempel ogsa at det motsatte er tilfelle i Italia;
dereguleringen av midlertidige ansettelser medfgrte bade redusert turnover og lavere pro-
duktivitet. Faccini (2013) finner ogsa at en gkning i midlertidige ansettelser gker pro-
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duksjonen, og ifglge Faccini ogsa velferd, men dette forklares av gkt sysselsetting, da pro-
duktiviteten blir negativt bergrt. Ifglge Cahuc og Postel-Vinay (2002) medfgrer dessuten
midlertidige ansettelser en lavere aggregert profitt. A “myke opp” reguleringen av midler-
tidige ansettelser har to effekter som virker mot hverandre: pa den ene siden kan det
opprettes flere stillinger med hgyere profitt, mens det pa den andre siden ogsa medfgrer gkt
rekrutteringsinnsats og gkt press i retning av lgnnsvekst.

Ifglge Jahn et al. (2012) er fleksibilisering i form av @ deregulere midlertidige ansettelser
attraktivt for arbeidsgivere av flere grunner: det gir dem mulighet til & drive utsiling
("screening”) av de beste arbeidstakerne, det reduserer kostnader knyttet til oppsigelse, det
reduserer lgnnsutgifter, det muliggjogr a tilpasse arbeidstokken etter produksjonssvingninger,
og det antas a pavirke produktiviteten og konkurransedyktigheten positivt. Sistnevnte er det
knyttet usikkerhet til, da midlertidig ansettelse kan svekke tilknytningen, og dermed
lojaliteten, til bedriften, og dermed har negativ innvirkning pa arbeidstakernes incentiver til 3
tilegne seg bedriftsspesifikk humankapital, som i neste omgang reduserer produktivitet (Jahn
et al. 2012). Siden Ignns- og arbeidsvilkar ofte er darligere for midlertidig ansatte, kombinert
med faerre sosiale rettigheter, hevder Jahn et al. (2012) at de samfunnsmessige konse-
kvensene kan bli negative i form av at ulikhetene gker.

Institusjonalisering av midlertidighet

| en analyse av Canadas innvandringspolitikk dr@fter Rajkumar et al. (2012) institusjonalisering
av midlertidighet pa en mate som vi mener har overfgringsverdi til den norske arbeids-
markedspolitikken. Institusjonalisering innebzerer her at midlertidighet endres fra 3 vaere et
marginalt fenomen, et “unntak” eller "avvik”, til a8 veere en anerkjent, og kanskje til og med
ngdvendig, del av det regulatoriske systemet, og for vart vedkommende, for at arbeids-
markedet skal fungere, for eksempel i form av flexicurity og ogsa det vi under vil omtale som
”screening”.

Blant annet papeker de hvordan institusjonaliseringen medfgrer et hierarki av kategorier som
spenner fra de som kun midlertidig har midlertidig tilknytning pa det ene ytterpunktet, til de
som permanent har midlertidig tilknytning, det vil si har fa eller ingen muligheter til 3 fa
permanent tilknytning. Dersom stillingsvernet svekkes eller omstillinger brer om seg kan man
ogsa etter hvert snakke om ”"midlertidig permanente”. Det sentrale i Rajkumar et al. (2012)
sitt bidrag er at midlertidighet bgr konseptualiseres multidimensjonelt, der det absolutte
skillet mellom fast og midlertidig stadig blir (re)konstruert. Det kan blant annet hevdes at man
ved a normalisere og understreke faste ansettelser, bade i form av normer og forventninger
knyttet til "hovedregelen” og i utformingen av tilgrensede politikkomrader, konstruerer
midlertidighet som fenomen. Som vi sa over er dette en problemstilling i USA, hvor arbeids-
takere juridisk sett er a betrakte som midlertidig ansatt fordi arbeidsavtalene kan sies opp av
begge parter av hvilken som helst grunn til hvilken som helst tid.
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Det at det fortsatt er konsensus om at fast arbeid skal vaere hovedregelen, som vi sa i den
norske regjeringens nylige hgringsuttalelse, og at dette regnes som et standardarbeidsforhold
ngdvendiggjor en diskusjon av hva som egentlig legges i begrepet "“fast arbeid”. Et viktig
utgangspunkt i sa mate er at det ikke foreligger noen legaldefinisjon av “fast ansettelse” i
arbeidsmiljgloven (Egede-Nissen & Lund 2012, Steen 2013). Selv om en legaldefinisjon
mangler, er det likevel tydelige antagelser om og en etablert forstaelse av hva “fast ansettelse”
betyr: “Det sentrale for a avgjgre om et arbeidsforhold er fast er om arbeidstaker over tid har
forutsigbarhet/sikkerhet for en inntekt pa et bestemt niva” (Steen 2013:322).

Selv om det foreligger en priviligering av fast ansettelse, papeker Rajkumar et al. (2012:485,
var oversettelse) likevel at “midlertidighet blir institusjonalisert som en akseptabel situasjon
for et pkende antall mennesker verden over”. Dette er i trad med Gazier og Petits (2007)
argument at det er viktig a@ skille midlertidig ansatte som erfarer en slik tidsbegrenset
arbeidsavtale som en integreringsprosess og de som har gjentatte/en serie av midlertidige
arbeidsforhold. Det bgr understrekes at midlertidighet ikke ngdvendigvis utestenger
arbeidstakere for rettigheter og et godt arbeidsliv i seg selv, men snarere at dette avgjgres av
hvordan midlertidighet blir institusjonalisert (Rajkumar et al. 2012). Pa samme mate hevder
Vosko (2008) at a sette likhetstegn mellom ikke-standardarbeidsforhold og usikkert arbeid,
det vil si @ binde forstaelsen av reguleringer av jobb(u)sikkerhet opp mot standardarbeids-
forholdet som norm, innebaerer en risiko for a viderefgre en kjsnnet malestokk.

Som nevnt over innebeerer institusjonalisering at fenomen som tidligere var regulert som
"avvik” eller “unntak” normaliseres og anerkjennes, og far en regulert funksjon innenfor
normalen eller standarden. Vi hevdet ogsa at flexicurity kan tjene som eksempel pa en slik
institusjonalisering. Vi vil nd vende til en kort giennomgang av flexicurity-tankegangen.

En voksende litteratur tar utgangspunkt i «fleksibiliseringen» av arbeidslivet, og hvordan
denne kan kombineres med ulike former for trygghet for arbeidstaker (Burroni & Keune 2011,
Kalleberg 2011, Appelbaum 2012). Dette konseptet gar gjerne under navnet «flexicurity».
Flexicurity er et innflytelsesrikt begrep bade politisk og akademisk, og EU-kommisjonen har
satt det i sentrum av sin «European Employment Strategy». Flexicurity blir definert som en
politisk strategi som forsgker a samtidig, og med hensikt, a3 gke fleksibiliteten i arbeids-
markedet og i organiseringen av arbeidet pa den ene siden, og a gke sikkerheten — bade
jobbsikkerhet og sosial sikkerhet — spesielt for “svake grupper” i og utenfor arbeidsmarkedet,
pa den andre (Burroni & Keune 2011). Med andre ord bestar flexicurity av komponentene a)
stor grad av fleksibilitet for arbeidsgiver (og dermed svakt oppsigelsesvern), og samtidig b)
stor grad av inntektssikkerhet for arbeidstaker gijennom en offentlig politikk for omskolering
og pkonomiske stgttetiltak. Mye av litteraturen pa feltet er normativ, det vil si at den dreier
seg om hvordan man best kan balansere (det motstridende) hensynet mellom trygghet for
arbeidstaker og fleksibilitet for arbeidsgiver.
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Et eksempel er Appelbaum (2012), som slutter seg til «flexicurity» som konsept, men som
hevder at konseptet ma fornyes. Appelbaum forklarer den gkte arbeidsledigheten i Danmark
etter den gkonomiske krisen i 2008 med det svake oppsigelsesvernet, og begrunner sin
pastand ved a se til Tyskland der oppsigelsesvernet er sterkere og sysselsettingsgraden
hoyere. Ifglge Appelbaum ma man i stedet oppna gnsket fleksibilitet giennom a ogsa inkludere
atypiske arbeidstidsordninger som en del av «flexicurity»-konseptet.

Burroni og Keune (2011) problematiserer flexicurity som konsept. Blant de mest
problematiske sidene ved konseptet, hevder Burroni og Keune (2011), er tanken om at man
kan forene motstridende behov, slik som det sakalte «danske gulltriangelet». Der er tanken
at virkninger av en faktor (for eksempel svakt oppsigelsesvern) skal balanseres av en annen
faktor (offentlige inntektsgarantier) som igjen skal balanseres av en tredje faktor
(arbeidsmarkedspolitikk som sikrer omstilling og dermed selvhjulpenhet).? Denne tanken er
ifglge Burroni og Keune (2011) et eksempel pa en teoretisk tilnaerming til politikk som
vanskelig lar seg realisere i praksis, ettersom ulike ordninger og effekten de har pa trygghet
og fleksibilitet er et resultat av kontekstuelle og historisk spesifikke forhold. Det kan vanskelig
konstrueres fra skrivebordet. Med henvisning til Italia viser de for eksempel at det ikke er noen
automatikk i at for eksempel gkt utrygghet fglges opp av tiltak for gkt trygghet. En annen
svakhet ved konseptet er ifglge Burroni og Keune (2011) neglisjeringen av interesse-
motsetningene mellom arbeid og kapital ettersom flexicurity hevder et vinn-vinn-utfall for alle
parter. Pa tilsvarende mate er begrepet tvetydig all den tid vekten kan legges enten pa
fleksibilitet eller sikkerhet. En slik tvetydighet gjgr det enklere & oppna enighet om begrepet,
men samtidig vanskelige 8 omsette det i konkrete politiske tiltak. For eksempel kan flexicurity
angivelig brukes bade til a gi arbeidstakere mer jobbsikkerhet og et sosial sikkerhetsnett, og
samtidig veere et instrument som gker ustabiliteten og fleksibiliteten gjennom a gke bruken
av fleksible arbeidsavtaler og/eller & redusere stillingsvernet. En ytterligere kritikk er at
arbeidstakere og arbeidsgivere ofte behandles som homogene grupper (Burroni & Keune
2011). Hermed overses det faktum at ulike ordninger kan fa ulike utfall for ulike grupper.
Endelig kan man hevde at flexicurity nettopp som det modelleres i det danske gulltriangelet
takelegger at sikkerheten ytes av staten og dermed skattebetalerne. Slik sett er flexicurity en
overfgring av bedriftsansvar til samfunnsansvar.

Som nevnt har det blitt uttrykt skepsis angaende mulighetene til 3 forene begreper som ofte
forbindes som motstridende, nemlig fleksibilitet og sikkerhet. Allen og Henry (1997)
problematiserer blant annet dette og papeker at den senere tids endringer i arbeidslivet i
retning av eksternalisering og nye ansettelsesformer bedre kan beskrives og forstas i et
rammeverk som snarere vektlegger usikkerhet enn fleksibilitet. De tar eksplisitt avstand fra at

3 Sjekk opp dette.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2015:1 27



arbeidslivet allment kan diagnostiseres som fleksibelt, og begrunner dette med at fleksibili-
seringsperspektivet i for stor grad sikter til bedriftenes organisering og hvordan arbeidsgivere
disponerer arbeidskraften. Inspirert av Ulrich Becks bok om «risikosamfunnet», hevder de at
ansettelsesformer og den enkelte arbeidstakers situasjon best beskrives som usikkert og
risikofylt . Allen og Henry (1997) baserer artikkelen pa en undersgkelse blant ansatte i eksterne
tjenesteleverandgrer i servicebransjen, for eksempel renhold, catering og vakthold. Gjennom
denne gruppen arbeidstakere illustreres kompleksiteten i samlekategorien atypisk arbeid, der
risiko skilles ut som et eget aspekt ved tilvaerelsen som arbeidstaker. Ansatte i slike firmaer
kan oppleve arbeidet som stabilt, ettersom bytte av oppdragsgiver som regel innebzerer at de
ansatte fglger med, men samtidig preget av en betydelig risiko og usikkerhet som en fglge av
at videre arbeid pa ingen mate er selvsagt.
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5. Overganger

Ifglge Leschke (2009) har dereguleringen av ikke-standardarbeidsforhold hjulpet noen
grupper inn pa arbeidsmarkedet, men den har samtidig gjort ansettelser for andre grupper
mindre stabil, det vil si hgyere risiko for arbeidsledighet og inaktivitet, og mindre sikker, det
vil si risiko for lavere lgnn og utilstrekkelige sosiale rettigheter. Vi har med dette kommet til
spgrsmalene om overganger.

Generelt blir overgangen fra utdanning til arbeidsliv, og integreringen pa arbeidsmarkedet,
ansett som avgjgrende for karrieremuligheter (Scherer 2004). Overganger, enten fra
utdanning til arbeid, fra midlertidig til fast ansettelse, eller fra arbeidsledighet til arbeid, er
viktige bade for arbeidsmarkedets fungering og for arbeidstakeres identitetsformasjon, fordi
man gjennom slike overganger blir til noe, bade personlig, utdanningsmessig og yrkesmessig
(Haukka 2011). Dessuten tyder forskning pa at a starte arbeidslivskarrieren med arbeids-
ledighet nesten uten unntak har negative fglger for fremtidige muligheter. Spesielt hvis
arbeidsledighetsperioden er lang ser det ut til 8 gke sannsynligheten for ledighet ogsa senere
i karrieren. (Scherer 2004, Steijn et al. 2006). Haukka (2011) understreker likevel at det er
viktig @ baere med seg at slike overgangsprosesser, og deres utfall, ikke oppleves likt mellom
ulike grupper, for eksempel basert pa kjgnn, sosial bakgrunn, etnisitet og bosted. Det er likevel
en tanke om & unnga at unge arbeidstakere starter arbeidslivskarrieren med arbeidsledighet
som delvis har ligget til grunn for gnsker om a fleksibilisere arbeidsmarkedet gjennom a gke
adgangen til 3 ansette midlertidig (Scherer 2004).

Empirisk skilles det ofte mellom overganger fra midlertidige ansettelser til a) fast ansettelse,
b) ny midlertidig ansettelse, c) arbeidsledighet og d) inaktivitet. Dette kan ogsa ses pa kort
sikt, det vil si som én overgang, eller over tid hvor man kan observere hvordan arbeidstakere
aggregert sett gar over fra den ene til den andre statusen. EU-kommisjonen finner at
mgnstrene i slike overganger varierer betraktelig mellom medlemslandene, men at det i et
femarsperspektiv er en betydelig andel som gar fra midlertidig ansettelse til arbeidsledighet
eller inaktivitet (EU Commission 2003). Dette ser vi av fglgende to figurer, én over overganger
fra ett ar til et annet (1999-2000) og én over overganger i Igpet av en femarsperiode (1995-
2000):
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Chart 88- Transitions 1999-2000 out of temporary employment into ...
(transition rates in % of temporary employees 1999)
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Source: Eurostat, ECHP UDB version June 2003
Notes: no data for Luxembourg and Sweden; Member States sorted by decreasing transition
rates from temporary into permanent employment

Kopiert fra European Commission (2003:131).

Chart 92 - Transitions 1995-2000 out of temporary employment into ...
(transition rates in % of temporary employees 1995)
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Source: Eurostat, ECHP UDB version June 2003
Notes: no data for Luxembourg and Sweden; Member States sorted by decreasing transition
rates from temporary employment into uneemployment

Kopiert fra European Commission (2003:133).

Som vi ser er andelen midlertidig ansatte som i Igpet av femarsperioden 1995-2000 oppnadde
fast ansettelse over halvparten i de fleste EU-landene, men der unntaket er de sgreuropeiske
landene; Hellas, Portugal, Spania og Italia. Mens andelen som oppnar fast ansettelse i Igpet
av ett ar varierer sveert mye mellom medlemslandene, er denne variasjonen betydelig mindre
nar man ser pa femarsperioden. Leschke (2009) finner i sin analyse at det er hgyere risiko
blant arbeidstakere i et ikke-standardarbeidsforhold @ havne utenfor arbeidslivet enn blant
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arbeidstakere i et standardarbeidsforhold i Danmark, Tyskland, Spania og Storbritannia.
Risikoen blant fast ansatte er veldig lav og relativt stabil over tid (Leschke 2009). Ifglge Leschke
(2009) er oddsen for overgangen fra arbeid til arbeidsledighet relativt til @ forbli i arbeid
signifikant hgyere for arbeidstakere med midlertidig ansettelse enn for arbeidstakere med
fast ansettelse. Leschke (2009) konkluderer dermed med at ikke-standardarbeidsforhold er
mindre stabile pa tvers av land, og at slike ansettelsesformer oftere henger sammen med
nedadgaende eller eventuelt sideveis overganger, det vil si enten ut av arbeidslivet i form av
arbeidsledighet eller inaktivitet, eller over i (videre)utdanning. Hvor sterkt stillingsvernet er
for henholdsvis fast og midlertidig ansatte ser ikke ut til 3 i stor grad kunne forklare forskjellen
mellom disse to gruppene nar det gjelder nedadgaende overganger pa arbeidsmarkedet
(Leschke 2009).

Som nevnt vil et fokus pa statiske andeler fordekke det totale omfanget av midlertidighet ved
at arbeidstakere som gar inn og ut av midlertidige stillinger i statistikken jevnlig vil fremsta
som arbeidsledige eller inaktive. For eksempel fant EF-kommisjonen i 1989 at 20 prosent av
mannlige og 18 prosent av kvinnelige arbeidsledige var arbeidsledige fordi en midlertidig
arbeidsavtale hadde opphgrt, og dette pa et tidspunkt hvor midlertidige ansettelser kun
utgjorde atte prosent av alle ansettelser i EF (Bentolila et al. 1994). Bentolila et al. (1994)
hevder dermed at det tilsynelatende funnet at midlertidige ansettelser gir mulighet for
arbeidsledige til 3 komme seg inn pa arbeidsmarkedet egentlig reflekterer at det er en kon-
stant turnover blant midlertidig ansatte, som gar fra midlertidig ansettelse til arbeidsledighet
og tilbake til midlertidig ansettelse. Slik sett kan midlertidige ansettelser redusere langtids-
ledigheten, men samtidig forsterke todelingen av arbeidsmarkedet (Bentolila et al. 1994). Hgy
turnover kan, som nevnt redusere langtidsledigheten, men kan ogsa samtidig ha negative
konsekvenser pa produktivitet siden det skaper disincentiver til a investere i humankapital
bade blant arbeidsgivere og arbeidstakere (Bentolila et al. 1994).

Det finnes ikke noe klart svar pa hvordan det a starte yrkeskarrieren i midlertidig stilling
pavirker den fremtidige karrieren (Baranowska et al. 2011). Enkelte studier, som for eksempel
De Cuyper et al. (2009), finner ikke noen sammenheng mellom midlertidig ansettelse og
sannsynlighet for fremtidig midlertidig eller fast ansettelse, i hvert fall ikke blant utdannede.

Fang og MacPhail (2008) skiller mellom tre typer faktorer som spiller inn pa overganger:
humankapital, familiestruktur og segmentering. Med tanke pa humankapital finnes det
teoretiske argumenter som understreker positive effekter knyttet til integrering, opp-
arbeidelse av erfaring og dermed en investering i humankapital, og opparbeiding av nettverk
og dermed sosial kapital (Baranowska et al. 2011). Dette skal vi i det fglgende kalle
"integreringsperspektivet”. Dette perspektivet assosieres ofte med den sakalte springbrett-
mekanismen (”stepping stone”), som innebaerer at midlertidig ansatte arbeidstakere med
hgyere humankapital har stgrre sannsynlighet for @ ga over i fast ansettelse. Slik sett blir
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utdanning og kvalifikasjoner, samt arbeidserfaring, ansett som variabler som predikerer et
positivt utfall (Fang & MacPhail 2008).

Nar det gjelder familiestruktur henger dette sammen med standardarbeidsforholdet og den
mannlige forsgrgernormen nevnt over. Husholdninger hvor mannen har hgy inntekt kan i
st@rre grad finansiere at én voksen har Igsere tilknytning til arbeidsmarkedet. Forskning finner
imidlertid blandede resultater hva angar kjgnn og overganger, selv om det peker i retning av
at kvinner har lavere sannsynlighet for a ga fra midlertidig til fast ansettelse, spesielt dersom
de er ansatt i offentlig eller frivillig sektor (Fang & MacPhail 2008).

Den siste faktoren var segmentering, som hviler pa teoretiske argumenter som papeker
negative konsekvenser i form av innelasning ("entrapment” eller ”lock-in”), som i neste
omgang medfgrer segmentering av arbeidsmarkedet (Scherer 2004, Baranowska et al. 2011).
Vi har i det fglgende valgt 8 omtale slike bidrag som ”innelasningsperspektivet”.

Integreringsperspektivet

Integreringsperspektivet innebaerer en antagelse om at midlertidige ansettelser kan ha en
positiv og integrerende effekt for arbeidstakerne. Dette fordi en midlertidig ansettelse
medf@rer opparbeidelse av arbeidserfaring, investering i humankapital og en utvidelse av
arbeidstakernes nettverk, det vil si en gkning av deres sosiale kapital. Den sterkeste varianten
av integreringsperspektivet er den sakalte springbrettmekanismen hvor det antas at
midlertidige ansettelser til og med kan skyte fart pa karrieren og ikke bare motvirke eventuelle
negative effekter av manglende deltagelse pa arbeidsmarkedet (Scherer 2004). Mer moderate
varianter er midlertidige ansettelser som en inngangsport, bro eller utsiling (screening). Disse
innebaerer alle antagelser om at midlertidige ansettelser kan virke integrerende, men ikke
ngdvendigvis at det gir noen ekstra “bonus”. For eksempel innebaerer inngangsporthypotesen
at midlertidige ansettelser ikke har noen negativ konsekvens pa fremtidig karriere og at det
kan fa arbeidsledige inn i arbeid (Scherer 2004). Springbrettmekanismen og midlertidige
ansettelser som inngangsport blir bare i varierende grad skilt fra hverandre i litteraturen, og
vi har valgt a samle bidrag som analyserer disse, samt midlertidige ansettelser som bro, i
samme underkapittel. Vi har derimot valgt & behandle utsilingsmekanismer i et eget
underkapittel. Utsiling innebaerer at arbeidsgivere bruker midlertidige ansettelser til @ finne
den (mest) perfekte matchen og hvor dermed den midlertidige ansettelsen for noen er
integrerende. P34 denne maten kan man hevde at gkonomisk risiko blir overfgrt til
arbeidstakerne (Golsch 2003).

Springbrett, inngangsport og bro

En ofte gjentatt antakelse er at gkt adgang til a ansette midlertidig vil gi arbeidsledige en bro
inn i arbeidslivet hvor faste ansettelser har sterkt stillingsvern (Svalund 2013b). | tillegg har
enkelte funnet at arbeidstakere hyppig beveger seg fra midlertidig til fast ansettelse, slik at
sakalte "atypiske” jobber kan fungere som springbrett til fast ansettelse (Segal & Sullivan
1995, Booth et al. 2002a, Steijn et al. 2006, Faccini 2013, Addison et al. 2014). Pa europeisk
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niva finner ogsa Nunziata og Staffolani (2007) stgtte for springbrettmekanismen for
midlertidige ansettelser, men en motsatt effekt for vikarbyra, der sistnevnte fungerer som en
erstatning for eller fortrenger faste ansettelser. | en studie fra Nederland finner Steijn et al.
(2006) stgtte for springbrettmekanismen i strengeste forstand ved at de som starter arbeids-
karrieren i midlertidig stilling har stgrre sannsynlighet for mobilitet oppover, selv om dette
avtar med erfaring. Ogsa resultatene fra en norsk studie av perioden fra midten av 1990-tallet
til midten av 2000-tallet peker i retning av at midlertidige stillinger kan fungere som
springbrett til faste stillinger, saerlig for unge og lavt utdannede (Engebretsen et al. 2012). Det
viser seg at effektene forsterker seg nar individene forfglges over en lengre periode, hvilket
blir tatt til inntekt for humankapitalteorien og ideen om at individene i midlertidig stillinger
akkumulerer en viss kunnskapsmengde sammenlignet med de arbeidsledige, og at
sannsynligheten for & oppna en permanent stilling senere gker (Engebretsen et al. 2012:37).

Som nevnt er en mer moderat versjon av integreringsperspektivet at midlertidige ansettelser
kan fungere som en bro, noe som andre bidrag til en viss grad finner stgtte for (Booth et al.
2002b, Steijn et al. 2006). | motsetning til springbrettmekanismen, som i strengeste forstand
innebaerer en positiv effekt, fokuserer studier av midlertidige ansettelser som bro pa at det
ikke medfgrer negative karriere- eller mobilitetskonsekvenser av a starte i en midlertidig
stilling (Steijn et al. 2006). Hvor lang "broen”, det vil si overgangsperioden i midlertidig
ansettelse, er varierer imidlertid avhengig av kontrakttype og kjgnn, hvor sesongarbeid i
mindre grad fungerer som bro til fast ansettelse enn kortidskontrakter (Booth et al. 2002b).

Tilsvarende omtales midlertidige ansettelser som en inngangsport til arbeidslivet. Scherer
(2004) finner, basert pa en studie av Vest-Tyskland, Storbritannia og Italia, at korttids-
kontrakter, midlertidig arbeid og arbeidstrening ikke reduserer karrieremulighetene pa lang
sikt, selv om veldig korte jobber er forbundet med lavere status i Storbritannia. Scherer (2004)
papeker imidlertid at selv om midlertidige ansettelser fungerer som en inngangsport, er det
ogsa forbundet med hgyere ustabilitet og fare for arbeidsledighet. Scherers (2004) studie er
komparativ, og et av funnene i s@ mate er at arbeidsmarkeder som i utgangspunktet er
segmenterte i stgrre grad har en inneldsende effekt, men samtidig ogsa hemmer faren for
utstgting. Pa den andre siden ser det fleksible engelske arbeidsmarkedet ut til & i en viss grad
hindre slik inneldsning (Scherer 2004).

Gash (2008) har gjort en komparativ analyse med data fra Frankrike, Vest-Tyskland, Danmark
og England. Hun finner store forskjeller landene imellom, men det er gjennomgaende en
hgyere andel som far fast ansettelse etter en midlertidig ansettelse sammenlignet med de
som blir arbeidsledige (Gash 2008). Gash (2008) trekker likevel frem Tyskland, med relativt
rigide regler for ansettelser, som landet som i st@rst grad viser seg a tilby de beste mulighetene
for fast ansettelse.
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Fremigacci og Terracol (2013) har evaluert hvordan subsidiert midlertidig arbeid pavirker
muligheten for fast ansettelse ved a studere et fransk program hvor jobbsgkere fikk mulighet
til 8 arbeide deltid mens de samtidig var registrert som arbeidsledige. De fant at midlertidig
arbeid kan gke sannsynligheten for a fa en "vanlig” jobb fordi det signaliserer villighet til a
jobbe, og derved forbedrer den arbeidslediges humankapital sammenlignet med andre
arbeidsledige (Fremigacci & Terracol 2013). Imidlertid kan slike arrangementer ogsa stjele tid
som kunne vaert brukt pa a sgke arbeid, og saledes gi en inneldasende effekt (Fremigacci &
Terracol 2013). Tilsvarende hevder Kahn (2012) at det ikke foreligger noen dokumentasjon pa
at reformer som gker adgangen til & ansette midlertidig far flere inn i arbeid. Det ser med
andre ord ut til at reformene i stgrre grad oppmuntrer til midlertidig fremfor fast ansettelse,
heller enn 3 fungere som en inngangsport til arbeidslivet (Kahn 2012).

Fang og MacPhail (2008) finner i Canada at 46 prosent av midlertidig ansatte oppnar fast
ansettelse i Ippet av ett ar. Dette er i trad med nivdet i Europa, hvor bortimot halvparten av
midlertidige ansatte gdr over i fast ansettelse innen ett ar (Faccini 2013). Det betyr at i
overkant av 50 prosent forblir midlertidig ansatt eller gar ut av arbeidsmarkedet. De finner
ogsa at det er en lavere andel som gar over i fast ansettelse i andre aret som midlertidig ansatt;
av de som forblir midlertidig ansatt etter fgrste ar er det omtrent én tredjedel som gar over i
fast stilling i den fglgende perioden, noe som strider mot teorien om humankapital (Fang &
MacPhail 2008). Bortimot 40 prosent gar fra midlertidig ansettelse og over i arbeidsledighet.

Fang og MacPhail (2008) finner videre fra sin undersgkelse i Canada at kvinner har lavere
sannsynlighet enn menn for @ ga fra midlertidig til fast ansettelse, og at videregdaende
utdanning ikke gir utslag i hgyere sannsynlighet. For verken kvinner eller menn er utdannings-
variablene statistisk signifikante, med unntak av universtetsgrad som gir lavere sannsynlighet
(Fang & MacPhail 2008). Generelt har eldre arbeidstakere lavere sannsynlighet for a ga fra
midlertidig til fast ansettelse, og for menn blir sannsynligheten suksessivt lavere med stigende
alder (Fang & MacPhail 2008). | tillegg finner de at arbeidsledighetsnivaet er negativt assosiert
med andelen som gar fra midlertidig til fast ansettelse bade blant kvinner og menn.

Pa overordnet niva henger sannsynligheten for a ga fra midlertidig ansettelse til fast ansettelse
sammen med arbeidstakerens alder (den synker med gkende alder) og med lavt
arbeidsledighetsniva (Fang & MacPhail 2008). Gagliarducci (2005) finner at sannsynligheten
for a ga fra midlertidig til fast ansettelse gker med arbeidsavtalens varighet, men synker ved
gjentagende midlertidig arbeid og saerlig hvis arbeidet avbrytes i perioder. Ifglge Gagliarducci
(2005) viser studien at det ikke er midlertidig ansettelse i seg selv som skader fremtids-
utsiktene, men avbrytelsene som midlertidig arbeid kan innebzere.

Portugal og Varejao (2009) finner at utdanning og alder er de to viktigste variablene for a
forklare mulighetene pa arbeidsmarkedet for midlertidig ansatte. For eksempel synker
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sannsynligheten for 3 oppna fast ansettelse drastisk etter fylte 40 ar. Dessuten er sann-
synligheten for @ ga fra midlertidig til fast ansettelse mer sannsynlig jo mer utdanning
arbeidstakeren har. Portugal og Varejao (2009) finner videre at bedrifters investering i
opplaering har en positiv effekt pa sannsynligheten for at en midlertidig ansatt blir tilbudt fast
ansettelse. Innvandrere, pa den andre siden, har signifikant lavere sannsynlighet enn

portugisiske arbeidstakere for a ga fra midlertidig til fast ansettelse (Portugal & Varejao 2009).

Ifglge Barbieri og Scherer (2009) fungerer springbrettmekanismen i stgrst grad for unge med
hgy utdanning som ikke har veert giennom en periode med arbeidsledighet, som ikke har hatt
gjentatte midlertidige ansettelser og som er ansatt heltid i relativt store firma i privat sektor.
Kvinner har lavere sannsynlighet for 3 komme seg ut av atypiske ansettelser enn menn
(Barbieri & Scherer 2009).

Som Barbieri og Scherer (2009) papeker er det tre mulige utfall etter en midlertidig ansettelse:
fast ansettelse, en ny atypisk ansettelse eller arbeidsledighet. Nar det gjelder atypisk an-
settelse som springbrett finner de at det over tid er synkende sannsynlighet for a fa fast an-
settelse. Det betyr at arbeidstakere enten bgr oppna springbretteffekten umiddelbart ellers
blir sjansene kontinuerlig svekket (Barbieri & Scherer 2009). Deres studie gir med andre ord
stptte for at det i starten av en midlertidig ansettelse kan vaere en screeningsprosess, men at
erfaring med midlertidig ansettelse har en negativ effekt pa muligheten til 3 oppna fast
ansettelse og dermed at det er inneldasende. Vi vil derfor vende tilbake til Barbieri og Scherer
(2009) under innelasningsperspektivet.

Screening

Faccini (2013) argumenterer mot det vi senere skal omtale som inneldsningsperspektivet, og
viser i sin studie at i de fleste europeiske land gar majoriteten av midlertidige ansatte over i
faste stillinger (Faccini 2013). Videre fgrer en gkt adgang til midlertidige ansettelser, ifglge
Faccini (2013), til at arbeidsledigheten faller. Faccini (2013) mener dette handler om at det a
kunne ansette midlertidig gir virksomheter anledning til 3 teste ut ("screene”) ansatte med
sikte pa fast ansettelse, og at dette kan kompensere for de negative effektene av ansettelses-
vernet.

”Screening” muliggjor utprgvelse av arbeidstakere med lav risiko og kostnad for arbeids-
giverne dersom ansettelsen skulle vise seg a veere feilvalg (Faccini 2013). Ifglge Portugal og
Varejao (2009) er gnsket om utprgving en av de sentrale grunnene til at bedrifter bruker
midlertidige ansettelser, og resultatene av deres analyser peker i retning av at midlertidige
ansettelser fgrer til fast ansettelser etter en periode med utprgving. At bortimot halvparten
av midlertidig ansatte i Igpet av ett ar blir fast ansatte tas av Faccini (2013) til inntekt for
”screeninghypotesen”. Faccini (2013) argumenterer for at gjennom a redusere kostnadene
ved utprgving vil gkt adgang til 3 ansette midlertidig fgre til gkt sysselsetting (”job creation”).
Det blir likevel hevdet at 8 gke adgangen til 8 ansette midlertidig for a fasilitere utprgving kun
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er "nest beste lgsning” fordi det optimale i dette henseende ville veert 3 myke opp stillings-
vernet generelt, det vil si ogsa for faste ansettelser (Faccini 2013).

Ut fra deskriptiv statistikk fra Polen, finner Baranowska et al. (2011) at overgangsraten fra
midlertidig til fast stilling er lavere enn oppstartsraten i fast ansettelse etter endt utdanning.
Dette kan, ifglge Baranowska et al. (2011), tolkes som at midlertidige ansettelser i liten grad
fungerer som springbrett. En mer detaljert analyse (”risk hazard model”), hvor det
kontrolleres for observerte og ikke-observerte kjennetegn ved ferdigutdannede, viser at det i
Polen ikke er noen stabil gkning i overgangen fra midlertidig til fast ansettelse over tid i
midlertidig stilling, hvilket svekker springbretthypotesen generelt og antagelsen om
ervervelse av humankapital spesielt (Baranowska et al. 2011). Baranowska et al. (2011)
papeker videre at det ut fra springbretthypotesen vil vaere en forventing om at risikoen for a
ga ut av arbeidsmarkedet ville bli mindre over tid for midlertidig ansatte, noe de heller ikke
finner i sitt datamateriale fra Polen. Selv om de finner en reduksjon i sannsynligheten for a ga
fra midlertidig ansettelse og over i registrert arbeidsledighet, er det en relativ gkning i risikoen
for a ga over i inaktivitet (Baranowska et al. 2011). Baranowska et al. (2011) finner imidlertid
stptte for screeninghypotesen gjennom & se pa timingen i overgangene. De finner for
eksempel at det er lav sannsynlighet for a ga fra midlertidig til fast ansatt helt i starten av
ansettelsen, fgr den gker og faller igjen. Dette tolker Baranowska et al. (2011) som at arbeids-
givere gnsker 3 tilegne seg tilstrekkelig med informasjon om og erfaringer med arbeidstakere
for de eventuelt tilbyr fast ansettelse til de egnede. Gitt at overgangen fra midlertidig til fast
ansettelse er sapass lav i Polen, konkluderer Baranowska et al. (2011) likevel med at utsiling
("screeningen”) ikke er et utbredt fenomen, eller, alternativt, at det er fa som kommer
gjennom nalgyet. Selv om a ha hgy og anerkjent utdanning ikke reduserer risikoen for a starte
yrkeskarrieren i midlertidig ansettelse, kan det se ut til at det gir bedre sjanser for a bli utsilt
inn i en fast ansettelse, eller alternativt & kunne bruke en midlertidig ansettelse som
springbrett (Baranowska et al. 2011). Yrkesutdanning, pa den andre siden, ser ut til & gi lavere
risiko for a starte yrkeskarrieren med en midlertid ansettelse, men slik utdanning ser ikke ut
til & hjelpe overgangen fra midlertidig til fast ansettelse dersom arbeidstakerne starter med
en midlertidig ansettelse. Nar det gjelder segmentering finner ikke Baranowska et al. (2011)
tegn til det heller nar de operasjonaliserer det som at antall ar med midlertidig ansettelse
svekker mulighetene for a fa fast ansettelse.

Vi sa over at enkelte papeker en institusjonalisering av midlertidighet og at det dannes
hierarkier innad i gruppen midlertidige. Gruppen som Rajkumar et al. (2012) omtaler som
"midlertidig midlertidige” i innvandringspolitikken, vil i arbeidsmarkedssammenheng veere
personer som er utsatt for en screening, eller test, med permanent tilknytning og de
rettigheter som det innebarer som en mulighet innen rekkevidde. Hierarkidannelse, som ofte
skjer i screeningprosesser, kommer til uttrykk ved at arbeidstakere med de riktige egen-
skapene i mindre grad oppfatter situasjonen som midlertidig ansatt som problematisk, fordi
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de anser det som “midlertidig midlertidighet”, mens andre, uten de gnskede egenskapene,
opplever en permanent midlertidighet og situasjonen som usikker og belastende.

Innelasningsperspektivet

Inneldsningsperspektivet hviler pa antagelsen om at midlertidige ansettelser gjgr det
vanskeligere, og ikke lettere, for arbeidstakere a fa fast ansettelse, og at de dermed fungerer
"inneldsende”. Med andre ord er teorien at en midlertidig ansettelse reduserer sjansen for a
fa fast ansettelse, og at kjeder av midlertidige ansettelser spesielt vil vaere en svekkelse av
enkelte arbeidstakeres muligheter pa arbeidsmarkedet. For eksempel finner Fuller (2011) at
midlertidige ansatte har mye stgrre sannsynlighet for & bli arbeidsledige, forlate arbeids-
styrken eller entre et nytt midlertidig arbeidsforhold, enn de har til a tre inn i fast ansettelse
(Fuller 2011:173).

Mest sentralt innenfor innelasningsperspektivet star segmenteringsteori, men vi har ogsa
valgt a inkludere hypoteser om en ”svingdgrseffekt” innen innelasningsperspektivet. Videre
er "signaleffekten” en saeregen mekanisme som innebaerer at tidligere erfaring og karriere blir
tatt som et signal pa arbeidstakernes potensielle produktivitet (Scherer 2004). Det betyr at a
stare i en ikke-optimal stilling kan, overfor fremtidige arbeidsgivere, signalisere at tidligere
arbeidsgivere har vurdert det slik at arbeidstakeren ikke nar helt opp i konkurranse med andre
tilsvarende arbeidstakere. Vi har valgt 8 omtale denne under det fglgende underkapitlet om
segmentering.

Segmentering

Som nevnt er segmenteringsteori en av de viktigste teoriene innenfor inneldasningsper-
spektivet. Segmentering kan defineres som en inndeling av arbeidsmarkedet i sub-markeder
med ulike tilknytningsformer i arbeidsmarkedet og szeregne relasjoner til arbeidsgivere
(Anderson 2010). Segmenteringens form og utbredelse avhenger blant annet av hvor
inkludert ulike grupper er i partsrelasjonene og i lovverket (Doellgast et al. 2009). Nar seg-
menteringen er et resultat av regulering, innebaerer det ogsa en institusjonalisert usikkerhet.

Segmentene, eller sub-markedene, er adskilt ved at arbeidskraften har ulike karakteristika og
ulike forventninger knyttet til adferd (Reich et al. (1973) referert i Doellgast et al. 2009).
Enkelte opprettholder et dualistisk syn pa arbeidsmarkedet, og dermed at det i realiteten er
to sub-markeder: et primaert arbeidsmarked, ogsa omtalt som “kjernen”, og et sekundaert
arbeidsmarked, ofte omtalt som “periferien”. Det primaere arbeidsmarkedet er ofte kjenne-
tegnet av hgy lgnn, gode arbeidsvilkar, jobbsikkerhet, avansemuligheter og rettferdighet
(Leschke 2009). Det sekundzere arbeidsmarkedet, pa den andre siden, innebaerer ofte lave
Ignninger, fa frynsegoder, darlige arbeidsvilkar, hgy turnover, fa muligheter for sosial
mobilitet og Igsere tilknytning (Leschke 2009). Teorien er her at dersom man blir ansatt i det
sekundzere arbeidsmarkedet, for eksempel gjennom midlertidige ansettelser, har det en
inneldasende effekt bade pa grunn av stigmaet knyttet til 3 vaere i en ikke-standard ansettelse

Arbeidsforskningsinstituttet, r2015:1 37



og pa grunn av manglende muligheter til opplaering og disincentiver til 3 investere i human-
kapital bade blant arbeidsgivere og arbeidstakere (Baranowska et al. 2011). Det blir videre
hevdet at ulike grupper har ulik tilgang pa jobber i det primaere arbeidsmarkedet — det er for
eksempel begrenset adgang for kvinner, etniske minoriteter, arbeidsinnvandrere, arbeids-
takere med funksjonsnedsettelser og unge (Leschke 2009). Slik sett er segmentering et
resultat av ekskluderende praksiser, inkludert fra fagbevegelsen i forsgk pa a begrense tilbud
av arbeidskraft, men ogsa normer og forventinger knyttet til forpliktelser utenfor arbeidslivet,
som for kvinner (Leschke 2009). Segmentene konstitueres og opprettholdes ved begrenset
mobilitet mellom dem, slik at segmenteringsperspektivet henger sammen med en forstaelse
av innelasning (Scherer 2004).

Et viktig utgangspunkt i segmenteringsteorier er at bedriften er en aktiv aktgr i arbeids-
markedet (Natti 1990). Segmentering blir videre ansett som et resultat av strategiene til bade
arbeidstakere og arbeidsgivere, det vil si at forklaringer blir sgkt bade pa tilbuds- og
etterspgrselssiden (Natti 1990). Etterspgrsel etter arbeidskraft reflekterer bade eksterne og
interne begrensninger. Eksempler pa eksterne begrensninger er gkonomiske forhold,
naeringsstruktur og regulering av arbeidsmarkedet, mens eksempler pa interne er etablerte
praksiser og rutiner (Natti 1990). Disse begrensningene til tross finnes det handlingsrom for
arbeidsgivere, og de kan differensiere etterspgrselen pa Ignn, jobbsikkerhet og karriere-
muligheter (Natti 1990). Ytterpunktene pa disse variablene har blitt omtalt som de to
idealtypiske arbeidsmarkedene nevnt over; det primaere og det sekundaere arbeidsmarkedet
(Natti 1990). Tilbud av arbeidskraft er ogsa strukturert og differensiert pa flere mater, for
eksempel med hensyn til kjgnn, utdanning/kompetanse, alder, sosial bakgrunn og etnisitet
(Natti 1990). | dannelsen av segmenter virker de ovenfor nevnte etterspgrselsmgnstrene
sammen med disse ulike kjennetegnene ved arbeidstakerne (Natti 1990). Som nevnt, er
arbeidsgiverne aktive aktgrer, og ved a spille pa eksisterende sosiale normer, for eksempel
knyttet til kjgnn, kan de gjgre segmentering sosialt akseptabelt (Natti 1990).

Barbieri og Scherer (2009) finner at sannsynligheten for a ga fra en atypisk ansettelse over i
en fast ansettelse i Italia synker signifikant mellom kohortene de studerer (atte firedrskohorter
fra 1970 til 2005). Som en parallell til denne trenden finner de ogsa en radikal gkning i
gjentatte erfaringer i det "atypiske” segmentet av arbeidsmarkedet. De finner med andre ord
at & ha erfaring som ”atypisk” arbeidstaker har en sterk negativ effekt pa muligheten til 3
oppna fast ansettelse (Barbieri & Scherer 2009). | sum forsterker dette segmenteringen
mellom det ”primaere” og det “sekundare” arbeidsmarkedet. Barbieri og Scherer (2009)
konkluderer ikke med at en midlertidig ansettelse i seg selv fungerer inneldsende, selv om de
ogsa finner resultater som tyder pa det, men hevder snarere at atypisk ansettelse i stor grad
utsetter overgangen til fast ansettelse. Det vil si at arbeidstakere faktisk oppnar fast ansettelse
raskere ved a vente med a akseptere et jobbtilbud til dette er til en fast stilling enn a ta noen
runder med midlertidig ansettelser (Barbieri & Scherer 2009). Barbieri og Scherer (2009)
hevder dermed at atypiske ansettelser i Italia har en tydelig negativ effekt pa fremtidige
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karrieremuligheter. Tilsvarende finner Barbieri (2009) at deregulering av arbeidsmarkedet i
Italia ikke har fgrt til at flere kommer inn i arbeidslivet, men at primaert unge og velutdannede
star i fare for @ havne i atypiske ansettelsesformer. Videre viser studien at atypiske an-
settelsesformer pavirker karrieren negativt nar det gjelder fremtidig mulighet for fast an-
settelse (Barbieri 2009).

Berton et al. (2011) finner i sin italienske studie at midlertidig ansatte har st@rre sannsynlighet
for @ fa fast ansettelse hvis man sammenligner med arbeidsledige. Imidlertid gker for
eksempel ikke en freelancekontrakt sannsynligheten for fast ansettelse (Berton et al. 2011).
Berton et al. (2011) finner at selv om det nesten alltid er bedre 3 ha en midlertidig ansettelse
fremfor a vaere arbeidsledig, ogsa hva angar utsiktene til fast ansettelse, finner de at det mest
sannsynlige er at den midlertidige ansettelsesformen vil vedvare (Berton et al. 2011), noe som
tyder pa en innelasning. Pa den andre siden viser resultatene at jo lengre man har hatt en
midlertidig ansettelse innen samme virksomhet, jo st@rre er sannsynligheten for a8 oppna fast
ansettelse (Berton et al. 2011). Dette funnet fra virksomhetsniva star i kontrast til bade Sanz
(2011) sin studie som viser at det a bevege seg mellom ulike arbeidsgivere gker sjansen for
fast ansettelse og Fang & MacPhails (2008) ovenfor nevnte funn pa samfunnsniva at
sannsynligheten for a oppna fast ansettelse faller over tid.

Formalet til Giesecke og GroR} (2003) er a teste integreringsscenariet opp mot polariserings-
scenariet. Polariseringsscenariet innebzerer at barrierene mellom det primaere segmentet,
kjennetegnet av faste og stabile ansettelser, og sekundaere segmentet, kjennetegnet av
midlertidige og ustabil tilknytning, blir forsterket gjennom fleksibilisering og deregulering.
Integreringsscenariet blir operasjonalisert i form av hypoteser om at midlertidige ansettelser
ikke er konsentrert i visse segmenter av arbeidsmarkedet (det vil si at alle arbeidstakere har
samme sannsynlighet for a veere midlertidig ansatt), at sannsynligheten for a ga over i fast
ansettelse er like hgy som a fa en ny midlertidig ansettelse etter en endt midlertidig an-
settelse, og at det ikke er en hgyere risiko for a bli arbeidsledig forbundet med midlertidige
ansettelser (Giesecke & GroR 2003). | polariseringsscenariet er en sentral antagelse at gkt
adgang til 3 ansette midlertidig i stgrst grad pavirker det sekundzere segmentet — og videre at
mobiliteten mellom det primaere og sekundeaere segmentet blir redusert — mens det skjer en
gkt mobilitet fra det sekundzere segmentet og over i arbeidsledighet. En polarisering av
segmentene vil med andre ord innebaere at arbeidstakere risikerer en kjede av midlertidige
ansettelser og en gkt risiko for a bli arbeidsledige. | tillegg vil ikke sannsynligheten for midler-
tidige ansettelser veaere lik for alle arbeidstakere i dette perspektivet, men snarere variere
mellom ulike grupper (Giesecke & GroR 2003). Resultatene av deres analyser fra Tyskland
stotter i det store og det hele polariseringsscenariet. Som et tegn pa effekten av
reguleringsendringer finner de fgrst av alt en tidseffekt; ansettelser gjort etter desember 1991
har en hgyere sannsynlighet for a veere midlertidige enn ansettelser gjort fgr den datoen. Nar
det gjelder segmentering finner de en utdanningseffekt; arbeidstakere med spesifikk human-
kapital, det vil si yrkesutdannede, har en lavere sannsynlighet for midlertidig ansettelse enn
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arbeidstakere uten utdanning eller med hgyere, generell utdanning (Giesecke & Grof} 2003).
Dette er i trad med en annen tysk studie, som viser at yrkesfaglig utdanning i stgrre grad
beskytter mot 3 starte arbeidskarrieren med midlertidig ansettelse sammenlignet med de
med universitetsutdanning og allmennfaglig utdanning (Gebel 2009:672).

| Giesecke og GroR (2003) sin studie viser resultatene at arbeidstakere uten utdanning og med
hgyere, generell utdanning faktisk har hgyere risiko for midlertidig ansettelse enn gruppen
uten utdanning. Dette forklarer Giesecke og Grof3 (2003) med screening; effekten av hgyere
utdanning blir mindre uttalt nar det tas hensyn til jobbytte, hvilket tyder pa at midlertidige
ansettelser for denne gruppen er en del av opplaeringen. Etter & ha fullfgrt den fgrste
midlertidige ansettelsen gar flere over i faste ansettelser, selv om de med hgyest utdanning
fortsatt har den hgyeste risikoen for a veere midlertidig ansatt (Giesecke & Grof3 2003). Til slutt
finner Giesecke og Grof3 (2003) en ikke-linezer, men snarere U-formet, effekt av alder. Det
betyr at bade yngre og eldre arbeidstakere har hgyere sannsynlighet for a bli midlertidig ansatt
ved jobbytte (eldre arbeidstakere har hgyere sannsynlighet for a veere i fast ansettelse dersom
det ikke har skjedd et jobbytte) (Giesecke & GroR 2003). Et av de viktigste funnene til Giesecke
og GroR (2003) er at nar siste ansettelse er midlertidig har arbeidstakere lavere sannsynlighet
for a fa fast ansettelse. Som nevnt er denne effekten selvstendig, og vitner om kjeder av
midlertidige ansettelser. P4 denne maten kan midlertidige ansettelser bli “inneldsende” og
gjgre det vanskeligere, og ikke lettere, for arbeidstakere a fa fast ansettelse (Giesecke & GroR
2003). Sagt pa en annen mate reduserer midlertidige ansettelse sjansen for a fa fast an-
settelse, og en kjede av midlertidige ansettelser vil vaere en svekkelse av enkelte arbeids-
takeres muligheter pa arbeidsmarkedet.

Giesecke og Grof (2003) konkluderer dermed med at barrieren mellom det primzere og det
sekundaere segmentet forblir intakt og til og med forsterket. | en annen studie, som sammen-
ligner Tyskland og Storbritannia, finner Giesecke og Grof8 (2004) at midlertidige ansettelser i
begge land slar negativt ut pa karriereutviklingen. Ogsa her viser resultatene at arbeidstakere
med lav humankapital eller hgy generell humankapital har stgrre sannsynlighet for a veere
midlertidig ansatt sammenlignet med ansatte med spesifikk humankapital (Giesecke & Grof
2004).

Theodore (2003) viser blant annet hvordan endring av arbeidsmarkedsregulering i USA har
reprodusert og forsterket segmentering i retning av sosial ekskludering og utviklingen av et
regime preget av formaliseringen av usikkert arbeid. Konteksten Theodore (2003) har gjort sin
studie i er en by preget av deindustrialisering og tap av tusenvis av trygge arbeidsplasser.
Arbeidstakerne her har vaert i et standardarbeidsforhold, supplert av et stort segment av mer
"perifere” arbeidstakere med mer usikre tilknytningsformer. Den “nye gkonomien” er basert
pa tjenesteyting, IT-industri og kunnskapssektoren, samt en restrukturert industri. Det nevnte
regimet preget av usikkert arbeid er, ifglge Theodore (2003), drevet av fire prosesser;
inntektsulikhet gker bade etterspgrsel etter og tilbud av personlig tjenesteyting (for eksempel
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barnepassere eller renholdere), eksternalisering av produksjon eller ansettelser (for eksempel
til eksterne tjenesteleverandgrer eller vikarbyra), fijerning av formelle karrierestiger og en gkt
utbredelse av ikke-standardarbeidsforhold. Dette regimet er annerledes enn det tidligere,
fordi regimet av usikkert arbeid pavirker alle de tidligere segmentene og medfgrer
segmentering innad i hver av dem. Et eksempel er hvordan for eksempel vikarbyraene bade
leier ut hgyt utdannede og hgytlgnnede arbeidstakere til kunnskapssektoren og IT-industrien,
samt lavtlgnnede til industrien og privat tjenesteyting (Theodore 2003). Dette blir med andre
ord en ny form for segmentering der arbeidskraft av samme “kvalitet” blir tilgjengelig til ulik
pris (Theodore 2003). Disse arbeidstakerne jobber da ogsa side om side med fast ansatte og
gjor ofte de samme oppgavene. Theodore (2003) hevder dermed at segmenteringen i "den
nye gkonomien” ikke fglger den tekniske arbeidsdelingen i samfunnet, basert pa skiller
mellom bransjer og yrker, men i gkende grad heller en organisering av arbeidet hvor tid —
spesielt tidsdimensjonen av arbeidsavtalen og forventninger om a forbli i arbeid — spiller en
stor rolle i ”sorteringen” av arbeidstakere. Dette er i trad med Nattis’ (1990) betraktning at
det med overgangen til post-Fordisme skjedde en fokusendring fra stabile, men ulikhets-
skapende strukturer basert blant annet pa kvalifikasjoner til hvordan grenser mellom ulike
segmenter endres i det ”fleksible” arbeidsmarkedet. Dette har ogsda blitt omtalt som
segmentering basert pa arbeidsavtale (“type-of-contract segmentation”) (Svalund 2013b).
Segmenteringsteori som fokuserer pa arbeidsavtalesegmentering opprettholder at det vil
veere lav grad av overgang fra midlertidig til fast ansettelse i segmenterte arbeidsmarkeder,
og hgy grad av overgang fra midlertidig ansettelse til arbeidsledighet (Svalund 2013b).

Garcia-Pérez og Muinoz-Bullon (2011) finner stgtte for dette i en studie blant unge midlertidig
ansatte i Spania. Deres resultater viser at sannsynligheten for at midlertidig ansettelse skal
lede til fast ansettelse er lavere enn sannsynligheten for at det leder til nok et midlertidig
ansettelsesforhold eller til arbeidsledighet (Garcia-Pérez & Mufioz-Bullon 2011). Videre finner
de at segmenteringen er enda sterkere for vikarbyraansatte ved at overgangen til fast
ansettelse er enda mer komplisert for arbeidsledige som tidligere har vaert ansatt i vikarbyra
(Garcia-Pérez & Mufioz-Bullén 2011).

D'Addio og Rosholm (2005) viser i en studie fra EU at korte kontrakter gir hgyere sjanse for a
falle utenfor arbeidsmarkedet, spesielt for menn med midlertidig ansettelse i over tre ar.
Videre hevder D'Addio og Rosholm (2005) at for arbeidstakere som starter i en midlertidig
ansettelse etter a ha veaert arbeidsledige, er det hgyere sannsynlighet for at det midlertidige
arbeidsforholdet i stgrre grad fungerer som en blindgate enn som en bro til fast ansettelse.

Vallas og Prener (2012) understreker at arbeidsmarkedet aldri har fungert likt for alle slik at
alle har like muligheter, men snarere at det ogsa for i aller hgyeste grad var segmentert. Vi sa
dette over i form av inndeling i et primaert og et sekundaert arbeidsmarked, hvor Kalleberg
(2011) har argumentert for at denne todelingen har blitt skarpere gjennom en polarisering
hvor arbeidstakere med middels utdanningsnivd, hgy inntekt, gode avansemuligheter og
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jobbsikkerhet, det vil si den tradisjonelle “middelklassen”, er i ferd med a forsvinne. Vallas og
Prener (2012) papeker en ”sakseeffekt” for noen grupper, for eksempel er det en synkende
andel kvinner i det sekundeere arbeidsmarkedet, mens en gkende andel menn er der. Slik sett
kritiserer de beretninger som tar utgangspunkt i at naveerende trender utgjgr en rendyrking,
det vil si polarisering, av det foregaende todelte arbeidsmarkedet. Det er snarere, ifglge Vallas
og Prener (2012), snakk om en generell spredning av jobbusikkerhet som heller gker
forskjellene innad i disse to sub-arbeidsmarkedene enn mellom dem. Dette eritrad med funn
referert av Theodore (2003) og Scherer (2004) i retning av at mer “fleksible” arbeidsavtaler
ogsa inngas i det gvre sjiktet pa arbeidsmarkedet, og ogsa med caset fra den norske UH-
sektoren.

Mange europeiske land har fulgt en politikk hvor de har sgkt fleksibilitet gjennom & gke
adgangen til "atypiske” tilknytningsformer, slik som midlertidige ansettelser, mens de har latt
reguleringen av standardarbeidsforholdet vaere uendret (Barbieri & Scherer 2009). Dette har
blitt omtalt som "delvis og malrettet deregulering” (”partial and targeted deregulation”), og
det har, ifglge Barbieri og Scherer (2009), bidratt til en forsterkning av segmenteringen, blant
annet i ltalia. Oppmykningen av reguleringen av "atypiske” tilknytningsformer, inkludert
midlertidige ansettelser, i Italia medfgrte en sterk vekst i slike ansettelser, fra rundt fem
prosent i 1970 til bortimot 20 prosent ved artusenskiftet (Barbieri & Scherer 2009). Unge og
kvinner var overrepresentert i denne gruppen (Barbieri & Scherer 2009). Gitt at rettigheter i
velferdsstaten er knyttet til yrkesaktivitet, hevder Barbieri og Scherer (2009) at det i Italia over
generasjoner slik sett har skjedd en betraktelig reduksjon i sosiale rettigheter og at det oppstar
store sosiale ulikheter med noen fa inkluderte og et gkende antall ekskluderte. Regulerings-
endringene i Italia hadde noen av de samme forventningene knyttet til seg som vi ser for-
mulert i hgringsnotatet fra regjeringen: det skulle gjgre det enklere 8 komme inn pa arbeids-
markedet, blant annet gjennom a forkorte tiden med sgknadsskriving, gjgre overgangen fra
utdanning til jobb enklere og gke sysselsettingsmuligheten til grupper som har vanskelig for a
fa jobb (Barbieri & Scherer 2009). Dette er ifglge Barbieri og Scherer (2009) basert pa
pkonomisk teori, hvor argumentet er at enhver arbeidserfaring er bedre enn ingen, blant
annet fordi arbeidstakerne utvikler sosial kapital og investerer i humankapital. Disse
argumentene star i kontrast til pastander om at atypiske ansettelser har negative, innelasende
konsekvenser som kan komme av stigmaet forbundet med (gjentatte) midlertidige ansettelser
og at arbeidstakere i midlertidig stilling i mindre grad far investert i humankapital enn fast
ansette, fordi arbeidsgiver har mindre incentiver til a tilby opplaering og etter- og videre-
utdanning. Analysen av konsekvensene av reguleringsendringene i Italia viser at det ikke
kunne pavises noen effekt pa hvor lang tid det tar a fa fgrste jobb (Barbieri & Scherer 2009).
Videre er det hgyest risiko a starte yrkeskarrieren med atypisk ansettelse blant arbeidstakere
med hgyere utdanning (Barbieri & Scherer 2009).
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Spania har ogsa hatt utvikling i retning av et svaert segmentert arbeidsmarked med fast
ansatte ”inkluderte” og arbeidsledige eller inaktive ”ekskluderte”. Mellom disse ytter-
punktene finner vi en hgy andel midlertidig ansatte, som i stor grad er yngre arbeidstakere,
med stor grad av usikkerhet knyttet til om de beveger seg i retning av a veere "inkludert” eller
"ekskludert” (Golsch 2003). Den ovenfor nevnte raske og omfattende dereguleringen
forsterket, ifglge Golsch (2003), dette skillet mellom inkluderte og ekskluderte. Dette fordi
reformene var ”delvis og malrettet deregulering” i den forstand at de ble introdusert i
arbeidsmarkedets marginale omrader, og de fikk dermed stgrre konsekvenser for
ekskludering, mens de inkluderte forble neermest ubergrte (Golsch 2003). Reformene i Spania
hadde ogsa den hensikt @ veere rettet mot arbeidstakere utenfor arbeidsmarkedet som
gjiennom reformene skulle komme seg inn (Golsch 2003). Stillingsvernet til fast ansatte ble
viderefgrt (Golsch 2003). | denne situasjonen valgte mange arbeidsgivere a innga midlertidige
arbeidsavtaler bade for a redusere kostnadene og for a enklere kunne justere bedriften etter
gkonomiske svingninger (Golsch 2003). Pa grunn av dette ble skillet mellom de inkluderte og
de ekskluderte viderefgrt, men med nye dimensjoner slik at det ble en sterk segmentering
mellom fast og midlertidig ansatte og samtidig mellom personer i arbeid og personer uten
arbeid (Golsch 2003). Unge arbeidstakere, og arbeidsledige, som @nsker seg inn pa
arbeidsmarkedet har hgyere sannsynlighet for a havne i segmentet med midlertidige ansatte
(Golsch 2003).

Pa grunn av at en midlertidig ansettelse medfgrer hgyere risiko for at fremtidige ansettelser
ogsa er midlertidige, men ogsa pa grunn av hgyere risiko for arbeidsledighet, argumenterer
Giesecke og GroR (2003) for at midlertidige ansettelser i Tyskland hovedsakelig finnes i det
sekundzere arbeidsmarkedet og at midlertidige ansettelser har negative konsekvenser for
arbeidstakere i dette segmentet.

Segmentering kan virke sammen med arbeidsorganisering gjennom at det pa arbeidsplasser
kan etableres spesialisert arbeidsdeling systematisert i et hierarki hvor forskjellige
arbeidsoppgaver gjgres at forskjellige typer ansatte, for eksempel faste og midlertidige, hvor
disse ogsa har eget arbeidsreglement og i enkelte tilfeller ulik avignning (Doellgast et al. 2009).
For eksempel viser Rotenberg et al. (2009) fra en studie av sykehus at det var ulike muligheter
for sykepleiere med og uten fast ansettelse til blant annet 3 pavirke arbeidsplanen, hvilket
medfgrte lavere tilfredshet, spesielt blant nattarbeidende, men ogsa stgrre negative
konsekvenser pa opplevelser av krav og mestring for sykepleierne som ikke var fast ansatt.

Forslaget om a endre adgangen til 3 ansette midlertidig i arbeidsmiljgloven blir omtalt som en
justering snarere enn en revolusjon. Dette er i trad med maten andre europeiske land har
reformert sine arbeidsmarkeder (Palier & Thelen 2010). Palier og Thelen (2010) viser blant
annet hvordan det i Tyskland og Frankrike er gjort skrittvise endringer som til sammen har gitt
dyptplgyende kumulative konsekvenser ved at sma endringer i ett politikkomrade ofte
destabiliserer andre og dermed produserer ringvirkninger. Sa selv om arbeidsmarkedene i
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disse to landene heller ikke har blitt deregulert i like hgy grad som andre land, har antallet
arbeidstakere i sakalte "atypiske” ansettelser eller ”ikke-standardarbeidsforhold” gkt markant
de siste arene (Palier & Thelen 2010). Denne gkningen har imidlertid skjedd innenfor
rammene av tilsynelatende stabile formelle institusjoner. Palier og Thelen (2010)
argumenterer til og med for at reformene, og de medfglgende endringene, politisk har blitt
”solgt inn” nettopp som en mate a bevare, og ikke undergrave, etablerte institusjoner. Pa
samme mate ble reformene i Spania pa 1990-tallet satt inn i rammen av a redde/gjenopplive
("revive”) faste ansettelser, gjennom a stramme litt inn igjen pa adgangen til & ansette
midlertidig til ethvert formal og pa kort sikt, med et samtidig uttalt gnske om a reintegrere
arbeidsledige (Golsch 2003). Regjeringens understreking av at “faste ansettelser skal veere
hovedregelen” minner om samme mate 3 ”selge inn”. A vektlegge at "faste ansettelser skal
veere hovedregelen” innebaerer videre a sgrge for at en kjernegruppe opprettholder sin
posisjon, mens periferien far svakere regulering (Palier & Thelen 2010). Rueda (2007) hevder
at de som er innenfor og utenfor arbeidsmarkedet ofte ikke har sammenfallende, interesser,
hvor de som na er innenfor har et gnske om et sa sterkt stillingsvern som mulig. De som er
innenfor vil dermed vaere mot 3 tillate fleksibilitet som, i teorien, kan gjgre det enklere for
arbeidstakere utenfor & komme inn. Det motsatte kan veere tilfelle for de som pa et gitt
tidspunkt er utenfor (Rueda 2007). Ifglge Rueda (2007) er faren for at en kjernegruppe
opprettholder sin posisjon, mens periferien far svakere regulering slik at det oppstar lagdelte
arbeidsmarkeder, paradoksalt nok like stor i samfunn med korporatistiske partsrelasjoner.

| Europa har det generelt veert forholdene i industrien som tradisjonelt har lagt premissene
for regulering av arbeidsmarkedet, blant annet gjennom a definere det sakalte “standard-
arbeidsforholdet” (Palier & Thelen 2010). Partene, spesielt fra frontfagene eller industrien,
har slik sett veert sentrale aktgrer i spredningen eller generaliseringen, og dermed institusjon-
aliseringen, av standarder som har veert premissgivende for sa a si hele den yrkesaktive
befolkningen, direkte for den mannlige forsgrgeren og indirekte for de han forsgrger (Palier &
Thelen 2010).

Etter at utflagging og deindustrialisering ble en trussel for de premissgivende bransjene, har
partssamarbeidet, etter prioritering av a bevare arbeidsplasser i fagbevegelsen, endt med en
byttehandel med fortsatt jobbsikkerhet mot gkninger i produktivitet, inkludert en
eksternalisering av mindre produktive produksjonsaktiviteter (Palier & Thelen 2010). Slik sett
har “kjernen” blitt mindre i antall og i arbeidsoppgaver og produksjonsoppgaver, og har, ifglge
Palier og Thelen (2010), mistet noe av sin evne til & fungere premissgivende for resten av
gkonomien. Det har snarere, i deres oppfatning, vokst frem et sekundaert arbeidsmarked hvor
ikke-standardarbeidsforhold florerer, hvor den brukte betegnelsen ”"ikke-standard”,
"alternativ” eller “utypisk” signaliserer at andre regler gjelder. Dette er tilknytningsformer
som ikke er nye som sadan, men som fgr stort sett var forbundet med grupper, som gifte
kvinner og studenter, som hadde den primaere kilden til inntekt et annet sted fra og som kun
gnsket a "spe pa” denne med en Igsere tilknytning til Isnnsarbeid (Palier & Thelen 2010). Palier
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og Thelen (2010) papeker videre hvordan a omtale disse tilknytningsformene som ”ikke-
standard” eller “atypiske” er en bevisst diskursiv strategi, da det & omtale dem som unntak
samtidig er a si at de ikke skal konkurrere med kjernen. Dette er med andre ord uttrykk for en
segmentalistisk logikk (Palier & Thelen 2010). Som et resultat av en slik logikk medfgrte ikke
arbeidsmarkedsreformer i Tyskland og Frankrike en enhetlig fleksibilisering for alle, men lot
snarere kjernegruppen i et “standardarbeidsforhold” veere ubergrt, med fortsatt sterkt vern
og omfattende rettigheter (Palier & Thelen 2010). Ifglge Gazier og Petit (2007) har dette
medfgrt at den beskyttede kjernen, i frykt for a falle utenfor en beskyttet fast stilling, star
lenger i jobben. Dette observerer de blant annet gjennom at gjennomsnittlig antall ar i samme
jobb har gkt, mens gruppen utenfor kjernen har havnet i en syklus med ustabile jobber og
perioder med arbeidsledighet. Palier og Thelen (2010) omtaler dermed reformene i Tyskland
og Frankrike som “dualiserende”, mens Gazier og Petit (2007) hevder at reformene i Frankrike
har vaert "villedende”. Reformene blir omtalt som “villedende” fordi konsekvensene har vaert
polariserende. Det vil si at reformene bade har medfgrt at de mest ressurssterke og ut-
dannede har blitt integrert inn i “reguleere jobber”, og at det finnes en vedvarende hgy
arbeidsledighet og alternering mellom arbeid og sosialstgtte for de mindre ressurssterke og
mindre utdannede arbeidstakerne. Arbeidsmarkedsreformene gkte dermed segmenteringen
snarere enn den bidro til gkt karrieremobilitet/sosial mobilitet (Gazier & Petit 2007). Ifglge
Gazier og Petit (2007) har andelen unge arbeidstakere som startet karrieren med midlertidig
ansettelse og i Igpet av syv ar fatt stabil tilknytning til arbeidsmarkedet kontinuerlig sunket i
Frankrike fra generasjonen fgdt i 1975. De papeker dermed en stadig akkumulering av unge i
mindre stabile jobber (Gazier & Petit 2007). Baranowska et al. (2011) finner at for unge i Polen
er verken yrkesoppleering i bedrift eller hgyere utdanning utslagsgivende for a fa fast
ansettelse i fgrste jobb.

Palier og Thelen (2010) viser videre hvordan fagforeningene gikk mot en generell fleksibili-
sering, spesielt mot a endre reguleringen av ansettelse og oppsigelse, men ga en stilltiende
aksept for utviklingen i retningen av et sekundaert arbeidsmarked gjennom en gradvis
oppmykning av regelverket rundt adgangen til 3 ansette midlertidig eller leie inn arbeidstakere
gjennom vikarbyra (Palier & Thelen 2010). Dette har i seg selv, ifglge Palier og Thelen (2010),
drevet frem eksternalisering av funksjoner som renhold, kantinedrift og vedlikehold fordi det
gjor det enda mer attraktivt.

Segmenteringen kan forsterkes ved at en hovedgrunn til 3 akseptere en midlertidig ansettelse
er at sgknadstiden forkortes, hvilket gjor midlertidige ansettelser relativt sett enda mer
attraktive for arbeidstakere med begrensede alternativer, slik som innvandrere, ufagleerte og
unge (Jahn et al. 2012). Innvandrere og unge kan videre ha begrensede muligheter utenfor
arbeidsmarkedet ved a ikke ha opptjent seg rettigheter i velferdsstaten hvilket kan gjgre dem
enda mer tilbgyelige til 3 akseptere midlertidige ansettelser (Jahn et al. 2012).
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Scherer (2004) finner at konsekvensene av midlertidig ansettelse ogsa varierer mellom ulike
nasjonale kontekster grunnet ulike arbeidsmarkeder. Mens midlertidige ansettelser er
forbundet med negative konsekvenser for karriere gjennom lavere mobilitet oppover i
hierarkiet i Tyskland, er det ingen slik effekt i Italia, hvor det til gjengjeld er en hgyere risiko
for arbeidsledighet forbundet med midlertidige ansettelser (Scherer 2004). Hun finner videre
at det varierer med kohort slik at fleksibiliseringen av arbeidsmarkedene ledet til at midler-
tidige ansettelser i gkende grad innebaerer risiko for arbeidsledighet, men ogsa at mobiliteten
oppover forbedres (Scherer 2004). Scherer (2004) konkluderer med at hun finner stgtte for
teorier om signaleffekt og segmentering (som hun ikke pa basis av sin analyse kan skille), men
ikke karrieremobilitetsteorier som ”“inngangsport-" eller ”springbrettmekanismer”.

Migranter er ofte fraveerende i offentlige registre og dermed i nasjonale databaser (Anderson
2010). De svarer ogsa sjelden pa spgrreundersgkelser, bade fordi man ofte ikke har kontakt-
informasjon og pa grunn av manglende sprakkompetanse dersom spgrreskjemaet skulle na
frem. Det er dermed trolig at det er store mgrketall bade hva angar utbredelse av midlertidige
ansettelser og migranters andel av disse (Anderson 2010). | Storbritannia finner man, basert
pa nasjonal statistikk, at migranter har to ganger sa hgy sannsynlighet for & vaere ansatt i
midlertidig stilling som briter (Anderson 2010). Dette er imidlertid av Anderson (2010) antatt
a veere toppen av isfjellet.

Svingdogr

De foreslatte reguleringsendringene har som formal a skape et mer inkluderende arbeidsliv
giennom a "gjgre det lettere for flere a prgve seg i arbeid” fordi “[m]ange sliter med a komme
inn pa arbeidsmarkedet” (Regjeringens hgringsnotat, side 5). Som McCollum (2013) papeker
har det den senere tid utviklet seg en antagelse om at overgang fra stgnad til arbeid er en
Igsning pa problemet med manglende inkludering pa arbeidsmarkedet. McCollum (2013)
hevder imidlertid at disse overgangene fra stgnad til arbeid ikke er varige, slik at det dannes
en gruppe som konstant veksler mellom st@nad og arbeid, spesielt mellom arbeidsledighet og
lite attraktive jobber. Ifglge McCollum (2013) kan det & veere vanskelig stilt pa arbeids-
markedet i vel sa stor grad komme av denne stadige vekslingen som av arbeidsledighet
og/eller fattigdom grunnet lav inntekt. | sin analyse av overgangene i Storbritannia skiller
McCollum (2013) mellom det a fa jobb (attain employment) og det a vaere i jobb (sustain
employment). Definisjonskriteriet for varig sysselsetting, det vil si a "veere i jobb”, er opprett-
holdelsen av en stabil jobb med langsiktige karrieremuligheter (McCollum 2013). Forskjellen
illustreres med tall fra Storbritannia som viser at halvparten av arbeidstakerne som gar fra
stgnad gar tilbake til stgnad igjen i Igpet av seks maneder, hvilket tyder pa at mange klarer a
fa jobb, men far ikke veere i den (McCollum 2013). Det estimeres at mellom fem og ti prosent
av arbeidsstyrken i Storbritannia veksler hele det yrkesaktive livet mellom stgnad og arbeid
(McCollum 2013). Dette utgjor en betraktelig utgift for velferdsstaten fordi den belastes
kostnadene ved a gjentatte ganger matte sette den samme arbeidstakeren i stand til en ny
jobb, en prosess McCollum (2013) omtaler som en svingd@ér med st@gnad, opplaering, sgking og
forbigdende sysselsetting. McCollum (2013) hevder til og med at a kortsiktig fokusere pa a fa
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jobb, i motsetning til et langsiktig fokus pa a veere i jobb, kan gke problemet med vekslingen
mellom stgnad og arbeid, fordi jobbene man gar over i ofte er midlertidige. Vi skriver derfor
"far ikke veaere” i jobb, fordi et av funnene til McCollum (2013), basert bade pa litteratur-
gijennomgang og egen analyse, er at det er manglende mulighet til & fa stabil ansettelse, og
ikke kjennetegn ved arbeidstakeren, som manglede vilje eller "ansettbarhet”, som kan
forklare vekslingen. Dette strider dermed mot den gjengse oppfatningen at forklaringer pa
”svake gruppers” manglende tilknytning til arbeidsmarkedet kan sgkes enten pa individniva
("blaming the victim”) eller pa systemniva (for eksempel for rigide reguleringer) (McCollum
2013). | begge forstdelsene legges vekten pa barrierer mot ansettelser og ikke pa mangel pa
arbeid (McCollum 2013). McCollum (2013) finner at blant arbeidstakere som over en periode
har vekslet mellom stgnad og arbeid i flere omganger er det 31 prosent som oppgir at de kun
far midlertidige jobber som arsak, og 17 prosent som oppgir at de ble sagt opp som del av
nedbemanning (McCollum 2013). Med andre ord finner McCollum (2013) at de som stadig
veksler mellom stgnad og arbeid har mye hgyere sannsynlighet for a ha redusert jobbsikkerhet
nar de er i arbeid. Igjen ser vi spor av arbeidsgivere som aktive aktgrer, for McCollum (2013)
finner at utbredelsen av fenomenet med veksling mellom stgnad og arbeid gker med
utbredelsen av usikkert arbeid, men det gker ogsa med forbedrede forhold pa arbeids-
markedet, hvor disse to er positivt korrelert, det vil si at usikkert arbeid gker med forbedrede
forhold (McCollum 2013).

Dette er i trad med perspektivet som av Giesecke og GroR (2003) omtales som ”“polariserings-
scenariet” ("cleavage scenario”), hvor det hevdes at a gjgre arbeidsmarkedet mer fleksibelt
innebaerer en nedbygging av barrieren mellom det som har blitt omtalt som det sekundaere
arbeidsmarkedet (som blant annet er kjennetegnet av midlertidige ansettelser) og
arbeidsledighet. Siden oppsigelse blir mindre kostbart og forenklet vil det 3 ansette relativt
uproduktive arbeidstakere veere mindre risikabelt for arbeidsgivere, noe som gjgr at de i
oppgangstider med gkende etterspgrsel kan ansette disse for sa a si dem opp i nedgangstider,
eller nar etterspgrselen etter varer og tjenester avtar (Giesecke & GroR8 2003).

I sin analyse av vekslingen mellom stgnad og arbeid i Storbritannia, finner McCollum (2013) at
unge er spesielt utsatt for slik veksling, og opplever bade hyppig og vedvarende veksling. |
Storbritannia var over halvparten av de som gjentatte ganger vekslet mellom stgnad og arbeid
under 30 ar, hvor arbeidstakere i aldergruppen 20-24 ar var mest utsatt (McCollum 2013). |
tillegg opplever menn i stgrre grad gjentatte perioder med arbeidsledighet enn kvinner, men
det kan vaere minst like mye pa grunn av at kvinner i stgrre grad gar over i inaktivitet som at
menn er mer utsatt for a veksle mellom a vaere innenfor og utenfor arbeidsmarkedet. Dersom
malet er et mer inkluderende arbeidsliv konkluderer McCollum (2013) med at tiltaket ikke er
a pa kort sikt gke antall ansettelser, men snarere & jobbe mot usikkert arbeid slik at
overgangene fra stgnad til arbeid ikke bare far arbeidstakere utenfor arbeidsmarkedet i en
jobb, men at de ogsa fgrer til at arbeidstakerne far en jobb de kan bli veerende i.
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Giesecke og GroR (2003) utforsker hvorvidt gkt arbeidsmarkedsfleksibilitet i Tyskland har fgrt
til en gkt segmentering eller til et mer inkluderende arbeidsliv. Deres hovedkonklusjon er i
trad med svingdgrsmekanismen. | deres analyse innebaerer midlertidige ansettelser en gkt
risiko for nye midlertidige ansettelser i fremtiden og ogsa a bli arbeidsledig etter endt
arbeidsforhold (Giesecke & Grof} 2003). Giesecke og Grof3 (2003) konkluderer med at tanken
om at midlertidige ansettelser har en integrerende springbrettfunksjon bgr problematiseres;
deres analyse viser at en midlertidig ansettelse reduserer sannsynligheten for at neste
ansettelse er fast samtidig som at midlertidige ansettelser gker risikoen for a bli arbeidsledig
signifikant (Giesecke & Grol} 2003). Spesielt korttidskontrakter gker risikoen for at man vil ga
inn i et nytt midlertidig ansettelsesforhold eller bli arbeidsledig etter at kontraktsperioden er
over (Giesecke & GroR 2003).

Giesecke og Grol} (2003) tolker dette som at nar arbeidstakere nar slutten pa en midlertidig
ansettelse er de fortsatt ikke integrert pa arbeidsmarkedet. Dette er ogsa en negativ spiral ved
at flere perioder med arbeidsledighet minsker deres sjanser for noen gang a bli integrert
(Giesecke & GrolRR 2003). Giesecke og GroR (2003) finner med andre ord tegn til kjeder av
midlertidige ansettelser og ustabile karrierer. | trad med svingdg@rseffekten papeker ogsa
Giesecke og GroR (2003) at grensen mellom det sekundezere arbeidsmarkedet og arbeids-
ledighet blir perforert av midlertidige ansettelser: arbeidstakere som tidligere har hatt
perioder med arbeidsledighet har hgyere sannsynlighet for a far midlertidige ansettelser, og
arbeidstakere med midlertidig ansettelse har hgyere sannsynlighet for a bli arbeidsledig. Disse
sammenhengene er selvstendige, det vil si at det er kontrollert for andre kjennetegn, for
eksempel kjennetegn ved arbeidstakerne slik som utdanningsniva. Med andre ord har midler-
tidig ansettelse en selvstendig effekt pa enkeltarbeidstakeres karrieremuligheter (Giesecke &
GroR 2003).

| Spania er det fa som i Igpet av de fgrste arene pa arbeidsmarkedet klarer & bli sakalte
"insiders”, hvor flertallet veksler mellom midlertidige ansettelser og arbeidsledighet (Golsch
2003). Med andre ord har turnover gkt, og jobbusikkerheten er stgrst blant kvinner og unge
(Golsch 2003). Golsch (2003) finner en klar kohorttrend. Mens 50 prosent av mennene i
aldersgruppen 15-19 ar pa midten av 1980-tallet var midlertidig ansatte var tilsvarende andel
i samme aldergruppe tidlig pa 1990-tallet 87 prosent (Golsch 2003). Tilvarende tall for kvinner
i samme aldergruppe var 46 prosent pa midten av 1980-tallet og 90 prosent tidlig pa 1990-
tallet (Golsch 2003).

Stillingsvernets effekt pa overganger

| et forspk pa a analysere hvordan ulike regimer knyttet til stillingsvern virker pa overganger
fra arbeidsledighet til arbeid og fra midlertidig til fast ansettelse, sammenligner Svalund
(2013b) fire nordiske land: Norge, Sverige, Danmark og Finland. Mens Norge har sterkt
stillingsvern for bade fast og midlertidig ansatte og Danmark har svakt stillingsvern for begge,
har Finland og Sverige et blandet regime med sterkt stillingsvern for fast ansatte og svakt
stillingsvern for midlertidig ansatte (Svalund 2013b).
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Svalund (2013b) skrev sin artikkel basert pa OECDs stillingsvernsindikator fra 2005. Siden den
tid har Sverige relativt til Norge fatt sterkere stillingsvern for faste ansettelser, og Danmark
har fatt sterke stillingsvern for fast ansatte relativt til Finland. Sverige har ogsa relativt til de
andre nordiske landene fatt svakere stillingsvern for midlertidige ansettelser, og har na lavere
indikatorverdi enn Danmark. Basert pa OECDs stillingsvernsindikator fra 2013 ser bildet i
Norden ut som fglger:
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Hovedfunnet til Svalund (2013b) er at det er hgyest grad av overgang fra arbeidsledighet til
midlertidige ansettelser i Sverige og Finland, mens det er hgyere grad av overgang fra
midlertidig til fast ansettelse i Norge, fulgt av Danmark, det vil si i de to regimene som har likt
stillingsvernsniva for faste og midlertidig ansatte. Sverige og Finland har i betraktelig mindre
grad slike overganger fra midlertidig til fast ansettelse, og Svalund (2013b) hevder dermed at
disse arbeidsmarkedene viser tendenser til todeling i trdd med segmenteringsteorien pa
grunn av lav mobilitet. Det fremstar med andre ord som at bade Sverige og Finland har et
segment med midlertidige ansatte som ikke beveger seg inn i fast ansettelse (Svalund 2013b).

Totalt er overgangsraten fra arbeidsledighet til arbeid (midlertidig eller fast) hgyest i Norge

(59 prosent), fulgt av Danmark (48 prosent), Sverige (44 prosent) og Finland (38 prosent)
(Svalund 2013b). | tillegg oppnar arbeidsledige i Norge og Danmark i stor utstrekning fast
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ansettelse i Igpet av ett ar, mens dette ikke er tilfelle i Sverige og Finland (Svalund 2013b). |
de to sistnevnte beveger en hgy andel seg inn i midlertidige ansettelser heller enn faste, det
vil si at en stgrre andel forblir i midlertidige ansettelser (Svalund 2013b). Generelt er over-
gangsraten fra midlertidig til fast ansettelse dobbelt sa hgy i Norge som i Finland. Norge og
Danmark skiller seg imidlertid ved at Danmark har den hgyeste overgangsraten fra bade fast
og midlertidig ansettelse til arbeidsledighet, mens Norge har den laveste (Svalund 2013b).
Dette kommer av at Danmark, som nevnt, har lavt stillingsvern ogsa for fast ansatte.

Svalund (2013b) finner altsa at Norge har den hgyeste overgangsraten bade fra arbeids-
ledighet til fast ansettelse og fra midlertidig til fast ansettelse, mens overgangsraten fra fast
og midlertidig ansettelse til arbeidsledighet er lavest. Svalund (2013b) 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. Lgsningen
med svakere stillingsvern for begge grupper, slik regimet er i Danmark, fremstar som nest
beste Igsning (Svalund 2013b). | denne analysen kontrollerer Svalund (2013b) for arbeids-
markedenes sammensetning og strukturelle faktorer, demografiske variable, utdanning,
naeringsstruktur, bedriftsstgrrelse, yrkesstruktur, arbeidstid samt gkonomiske sykluser,
sykliske svingninger i arbeidsmarkedet, arbeidsledighet og endringer i denne. Svalund (2013b)
konkluderer dermed med at selv om delvise reformer har blitt fremholdt som en mate a
fleksibilisere arbeidsmarkedene samtidig som faste ansettelser beholder stillingsvernet,
stgtter ikke forskningen at dette gir de gnskede resultatene. Svalund (2013b) finner ingen
stgtte for argumentene om at midlertidige ansettelser i slike regimer kan fungere som bro,
siden midlertidig ansatte i stgrre utstrekning gar over i arbeidsledighet i Sverige og Finland
sammenlignet med Norge.

Arbeidsgivers motivasjon

Sannsynligheten for at en midlertidig ansettelse fgrer til fast ansettelse avhenger av arbeids-
givers motivasjon for @ ansette midlertidig. En slik motivasjon kan vare at arbeidsgiverne
gnsker 3 identifisere de beste arbeidstakerne fgr disse tilbys fast ansettelse (Baranowska et
al. 2011, Sanz 2011). Dersom dette er hensikten, det vil si & prgve ansatte ut (”"screene”), er
sannsynligheten stgrre for at den midlertidige ansettelsen ender med fast ansettelse (for de
som bestar “testen”) fordi dette ogsa er arbeidsgivers gnske. Arbeidsgivere kan imidlertid
benytte seg av midlertidige ansettelser ut fra andre virksomhetsstrategier (Sanz 2011). Det a
bytte ut faste ansettelser med midlertidige kan for eksempel vaere en del av enkelte
virksomheters personalpolitikk, og midlertidige ansettelser utgjgr i slike tilfeller et permanent
innslag i virksomheten (Portugal & Varejao 2009). Dersom hensikten er a redusere kostnader
eller gke den numeriske fleksibilitet er det sveert lite sannsynlig at midlertidig ansettelse
medfgrer fast ansettelse hos samme arbeidsgiver uavhengig av arbeidstakers humankapital
(Barbieri & Scherer 2009). Det kan med andre ord veere en bevisst virksomhetsstrategi a bruke
midlertidige ansettelser i perioder hvor en forventer fallende produksjon for @ redusere
kostnadene forbundet med oppsigelser (Ono & Sullivan 2013). | slike tilfeller fungerer
midlertidig ansatte som en buffer, og arbeidstakerne vil i verste fall vaere pa “en karusell av
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arbeidsledighet og midlertidige kontrakter” (Barbieri & Scherer 2009:679). | tillegg til ulikt
utfall med tanke pa fast ansettelse, hevder Portugal og Varejao (2009) at motivasjonen blant
arbeidsgivere for & benytte seg av midlertidige ansettelser er avgjgrende for effekten pa
langsiktig produktivitet. Dersom midlertidige ansettelser brukes som buffer, er effektene
blandede: a enkelt kunne si opp arbeidstakere i nedgangstider motvirker at bedriften har for
mange ansatte og er dermed produktivitetsfremmende, samtidig som redusert stabilitet
hindrer oppbygging av bedriftsintern kunnskap og investering i opplaering, hvilket er pro-
duktivitetshemmende (Portugal & Varejao 2009). Dersom midlertidige ansettelser pa den
andre siden benyttes for a prgve ut arbeidstakere (”screening”) vil dette ha positiv effekt pa
produktivitet, fordi arbeidsgivere da i stgrre grad far optimalisert den fast ansatte arbeids-
stokken. | de tilfellene hvor virksomheten ikke benytter midlertidig ansettelser som re-
krutteringsbase for fremtidig fast ansettelse, vil arbeidstaker gke sjansen for fast ansettelse
ved a bytte arbeidsgiver (Sanz 2011). Sanz (2011) finner imidlertid at mange midlertidige
jobberfaringer svekker sjansene for et stabilt arbeidsforhold og situasjonen blir verre hvis den
midlertidige jobben etterfglges av perioder med ledighet (Sanz 2011). Det er imidlertid sveert
vanskelig a skille mellom disse ulike motivene i analyser (Portugal & Varejao 2009), hvilket i
noen utstrekning kan forklare de blandede resultatene i studier av de ulike mekanismene.
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6. Konsekvenser og opplevelse av midlertidighet

Midlertidig ansettelse har, sammenlignet med fast ansettelse, alternativkostnader for
arbeidstakerne, bade hva angar Ignn og lgnnsutvikling, tilfredshet, gkonomisk sikkerhet og
muligheten for videreutvikling av kompetanse (Fang & MacPhail 2008). Dersom ansettelsen
reelt sett er midlertidig i den forstand at flertallet gar over i en fast ansettelse, det vil si
fungerer som et springbrett, kan disse alternativkostnadene fremsta som et mindre problem
fra et individuelt perspektiv og ogsa fra et samfunnsperspektiv (Fang & MacPhail 2008). Slike
overganger fra midlertidig til fast ansettelse varierer imidlertid som vi har sett mye mellom
ulike kontekster (Fang & MacPhail 2008), og i tilfeller hvor arbeidstakere forblir midlertidig
ansatt blir konsekvensene desto stgrre.

Opplevelser av usikkerhet blir pavirkes av kontekstuelle og historiske forhold, slik at det bade
varierer over tid og mellom land (Golsch 2003). For eksempel vil nasjonale institusjoner
forsterke eller moderere fleksbiliseringsprosesser og opplevelsen av usikkerhet (Golsch 2003).
For eksempel viser en studie fra fransk helsesektor at unge handterer det a ha en midlertidig
ansettelse med hap om senere fast ansettelse bedre enn eldre arbeidstakere (Mossé et al.
2011). Vivet ikke om dette er en konsekvens av alder eller av ulikheter mellom generasjonene.

| dette kapitlet skal vi se naermere pa konsekvenser av midlertidighet for den enkeltes
tilvaerelse nar det gjelder gkonomi og helse, med et dypdykk i kjipnnsspesifikke forhold.

Velferd, inntekt og fattigdom

Buschoff og Protsch (2008) stiller spgrsmalet om atypisk, deriblant midlertidig, arbeid ngd-
vendigvis medfgrer svekkede sosiale rettigheter sammenlignet med arbeidstakere i det
typiske «standardarbeidsforholdet». Undersgkelsen er basert pa tall fra Tyskland,
Storbritannia, Nederland, Italia, Danmark og Polen. En rekke faktorer fgrer til at arbeidstakere
i atypiske arbeidsforhold i mindre grad nyter godt av ulike velferdsordninger (Buschoff &
Protsch 2008). En faktor er at inntekten som regel er lavere og mer ustabil, noe som gjgr at
arbeidstakere i atypiske arbeidsforhold faller utenfor velferdsordninger som er knyttet til
arbeidsinntekt.* En annen faktor er at arbeidstakere i atypiske arbeidsforhold i varierende
grad omfattes av ulike ordninger for gkonomisk stgtte ved arbeidsledighet (Buschoff &
Protsch 2008). En tredje faktor, som varierer mye fra land til land, men ogsa fra en type
arbeidsforhold til en annen, er at arbeidstakere i atypiske arbeidsforhold ofte har svake
pensjonsordninger (Buschoff & Protsch 2008). Problemstillingen har gkende relevans etter-
som andelen arbeidstakere i atypiske arbeidsforhold har gkt. Fuller (2011) finner at mange
opplever perioder med arbeidsledighet etter & ha hatt midlertidig arbeid. Dette innebaerer
gkonomiske utfordringer, spesielt i Canada hvor reguleringene gjgr at de ikke oppnar status
som arbeidsledige.

4 P3 engelsk ”contributions-based systems of provision requiring a minimum level of earnings”.
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| landene Buschoff og Protsch (2008) undersgker er nzaer en tredjedel (nser halvparten i
Nederland) av arbeidstakerne i atypiske arbeidsforhold. S3 hgy er andelen i enkelte land at
betegnelsen «atypisk» sin opprinnelige mening blir meningslgs. Deltid og enkeltmannsforetak
(solo self-employed) er i henholdsvis Nederland, Italia og Polen sa utbredt at det i disse
landene heller er snakk om typiske arbeidsforhold (Buschoff & Protsch 2008).

Flere studier viser at midlertidig arbeid er darligere betalt enn permanent arbeid (se for
eksempel Osawa et al. 2013). En studie av EU-borgere viser at dette saerlig gjelder de midler-
tidig ansatte som kommer fra arbeidsledighet (D'Addio & Rosholm 2005). Maurin og Postel-
Vinay (2005) belyser blant annet Ignnsforholdene til ansatte i usikre jobber i 13 europeiske
land i perioden 1995 til 2001, og finner at i praktisk talt alle land tjener lavt utdannede ansatte
mindre og har mer usikre jobber sammenlignet med ansatte med hgyere utdanning. Ogsa en
studie av det chilenske arbeidslivet viser at midlertidig ansatte tjener darligere enn de med
fast arbeid og at dette er noe av grunnen til en liten gkning i inntekt for arbeidstakere i
perioden 1994 til 2000 (Amuedo-Dorantes 2005).

Midlertidige ansettelser medfgrer mindre forutsigbarhet, hvilket gjgr det vanskeligere a for-
utse ens karrieremuligheter og derfor ogsa a planlegge (Golsch 2003). Studier fra Canada,
Storbritannia og Australia viser at det dessuten er forbundet med lavere Ignn, lavere tilfreds-
het, mindre jobbrelatert oppleering og langsiktige negative konsekvenser pa lgnnsutvikling
sammenlignet fast arbeid (Fang & MacPhail 2008). Faccini (2013) refererer ogsa slike
Ignnsulikheter, og opprettholder at midlertidig ansatte vil tjene mindre ogsa kontrollert for
karakteristika ved bade arbeidstakeren og arbeidsoppgavene.

| fglge Abbas et al. (2013) fgrer usikkerhet og uforutsigbarhet nar det gjelder Ignn til stress,
spesielt i kombinasjon med usikkerhet knyttet til pensjon og helserelaterte stgnader, darlige
arbeidsvilkar og darlig Ignn. Kim et al. (2008) finner at Ignningene til mannlige arbeidstakere i
usikre arbeidsforhold, og kvinnelige arbeidstakere i henholdsvis sikre og usikre arbeidsforhold
tjente henholdsvis 70, 52 og 38 prosent av hva mannlige arbeidstakere i mer sikre, faste eller
standardarbeidsforhold tjente. Ogsa Abbas et al. (2013) finner at arbeidstakere i faste
stillinger tjener betydelig mer i maneden enn midlertidig ansatte til tross for at de siste
arbeidet lengre arbeidsuker. P4 makroniva mener derfor Amuedo-Dorantes (2005), basert pa
en analyse av arbeidsavtaler og inntektsforskjeller i Chile, at arbeidsavtaler spiller en stadig
viktigere rolle nar inntektsforskjellene skal forklares. Alt i alt mener Bardasi og Francesconi
(2004) at det er grunn til a stille seg tvilende til optimismen knyttet til hvilken positive rolle
atypiske arbeidsforhold kan ha for folks muligheter for a fa en sterkere tilknytning til arbeids-
markeder og for a bli integrert i samfunnet pa en beerekraftig mate som en fglge heray;
snarere mener de a se at studien deres peker i retning av at arbeidstakere i usikre, tids-
avgrensede arbeidsforhold ma akseptere lave Ignninger og at denne kilden til ulikhet ikke
forsvinner med overgang til mer fast arbeid.
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Jahn og Pozzoli (2013) finner at tyske midlertidig ansatte aksepterer lavere Ignn, men at deres
humankapital gker over tid som midlertidig ansatt, og at dette etter hvert gir uttelling i form
av hgyere lgnn. Imidlertid ser det ut til at hyppig bytte av midlertidig arbeid bidrar til en
stigmatisering av arbeidstakerne og at disse ma akseptere lavere Ignn (Jahn & Pozzoli 2013).

Mens menn som starter i kortidskontrakter far et lgnnsgap sammenlignet med menn som
starter i fast jobb, tar kvinner derimot relativt raskt igjen lgnnsgapet til fast ansatte kvinner
(Booth et al. 2002b). Addison et al. (2014) sin studie viser at menn som starter i permanent
arbeid etter en eller flere midlertidige jobberfaringer, tar igjen lgnnsgapet, men det tar dog
noe tid. Kvinners lgnnsgap forarsaket av midlertidig arbeid er beskjedent til 3 begynne med,
og blir mindre etter hvert (Addison et al. 2014). En studie av Tyskland og Storbritannia viser at
midlertidig arbeid ikke bare er darligere betalt, men at utdanningstitler har en lavere
innflytelse pa Ignnsniva sammenlignet med fast arbeid (Giesecke & Grol8 2004). De Cuyper et
al. (2009) finner pa sin side at Igpende midlertidig arbeid ikke er assosiert med ugunstig lgnn
over tid.

Med bakgrunn i at midlertidig arbeid og deltidsordninger gir lavere Ignn, faerre frynsegoder
og ogsa noen ganger fungerer stigmatiserende, har Esteban-Pretel et al. (2011) studert
langtids- og korttidskonsekvenser av midlertidig arbeid for arbeidskarrieren til unge japanere.
De fant ingen langtidseffekter av midlertidig arbeid og hevder pa bakgrunn av dette at de
fungerer verken som blindgater eller broer til arbeidslivet (Esteban-Pretel et al. 2011).
Imidlertid fant de belegg for at midlertidig arbeid kan ses i sammenheng med lavere velferd
pa lang sikt for individet (Esteban-Pretel et al. 2011).

Van Lancker (2012) utforsker forholdet mellom midlertidig arbeid og fattigdom i 24
europeiske land. Arsaken til at ansatte i midlertidig arbeid er fattigere enn fast ansatte handler
ikke kun om at midlertidig arbeid er darligere betalt, men ogsa at alder, utdannelse og
husholdningens sammensetning spiller inn (Van Lancker 2012). Dette betyr at fattige i
midlertidige stillinger ikke skiller seg mye fra fattige i arbeidslivet generelt. Kvinner i midler-
tidig arbeid har mindre sannsynlighet for a ende opp i fattigdom, noe som henger sammen
med at kvinners Ignnede arbeid ofte ikke er den primeere inntekstkilden i familier med to
inntekter (Van Lancker 2012). | trad med dette finner McCollum (2013) at mange beveger seg
mellom lavt betalte jobber og ledighet i en naarmest evigvarende syklus.

Helseeffekter

En rekke studier har tatt for seg effektene av ikke-fast arbeid® for arbeidstakernes fysiske og
mentale helse. Studiene gir imidlertid samlet sett ikke et svar pa hvorvidt midlertidighet i seg
selv innebaerer en helserisiko. Dette kan i fglge Keuskamp et al. (2013) og Kim et al. (2008)

> Artiklene vi henviser til i denne seksjonen omhandler alle ulike helseeffekter av midlertidighet. | noen av artiklene
behandles midlertidig arbeid som en underkategori av det mer omfattende «precarious work» som er en kategori hvor i
mange tilfeller ogsa deltid, vikariat, tilkalling og sesongarbeid inngar.
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skyldes at ulike arbeidsmarkedsforhold, sosiogkonomiske forskjeller og ulike velferdssystemer
er med pa a skape ulike helseeffekter av midlertidig arbeid. | tillegg pavirkes konsekvensene
for helsen av det a ikke ha fast arbeid av ulike gruppers erfaringer og kulturelt betingede
forventninger til arbeid og arbeidsliv (Clarke et al. 2007, De Cuyper & De Witte 2007, Ek et al.
2014). Clarke et al. (2007) hevder blant annet at individer aksepterer midlertidig arbeid av
forskjellige grunner og at dette bade kan gi seg utslag i ulike erfaringer med og dermed ulike
konsekvenser av denne type arbeidsforhold. Samtidig finner for eksempel De Cuyper og De
Witte (2008) i sin studie at individuelle grunner for 3 ta pa seg midlertidig arbeid ikke kan
forklare forskjeller mellom arbeidstakere i midlertidige og faste stillinger. Dette kunne tyde pa
at det a frivillig jobbe midlertidig kanskje ikke har den forventede positive effekten pa
arbeidstakerens opplevelse av situasjonen.

Clarke et al. (2007) finner de mest negative helseeffektene av midlertidig arbeid blant unge
arbeidstakere. Dette forklares som et resultat av det a vaere i en ustabil og tidvis usikker
situasjon. De unge arbeidstakerne i studien rapporterte at de fglte seg sviktet og motlgse.
Dette knytter Clarke et al. (2007) til kulturelt og sosialt konstruerte forventninger fordi flere
av deltakerne i studien hadde hgyere utdanning og dermed trolig hadde forventninger om a
kunne oppna gode jobber. Andre forhold som kan veere med pa a forklare ulike resultater nar
det gjelder 3 male helseeffekter av midlertidighet er subjektive oppfatninger av arbeids-
forhold som i kombinasjon med ulike typer av kontrakter kan resultere i ulike forventninger
og opplevelser (Bernhard-Oettel et al. 2005).

Nar det gjelder fysiske helseeffekter mener Clarke et al. (2007) at en direkte helseeffekt av
midlertidig arbeid kan vaere at noen arbeidstakere i et forsgk pa a oppna mer langsiktighet og
sikkerhet i arbeidsforholdet er villige til 8 leve med helseproblemer som kan oppsta av sveert
hardt arbeid. Lewchuk et al. (2008) har videre funnet at arbeidstakere i tidsavgrensede
ansettelsesforhold rapporterte om darlig helse. Kim et al. (2008) finner at arbeidstakere i
midlertidige stillinger i det hele tatt er lite tilfredse med jobben sin og opplever stor grad av
usikkerhet knyttet til jobbsituasjon og at dette i seg selv kan ha negative helseeffekter. Det
finnes altsa en sammenheng mellom ikke-faste ansettelsesforhold og darlig fysisk helse som
rapporteres i flere studier (for eksempel Kim et al. 2008, Lewchuk et al. 2008, Keuskamp et al.
2013). I tillegg finner Gash et al. (2007) ved a bruke data om bytter mellom arbeidsledighet og
ulike typer ansettelsesformer at mens arbeidsledige rapporterer om positive helseeffekter av
det 3 bli ansatt som sadan, er disse effektene svakere ved ansettelser i tidsbegrensede
stillinger.

Nar det gjelder HMS finnes det studier som finner at risikoen for skader er hgyere blant
arbeidstakere i midlertidige stillinger enn i faste (Quinlan et al. 2001, Kim et al. 2008). Spesielt
ser man en risiko for yrkesskader blant unge arbeidstakere i midlertidige stilinger som ikke har
opparbeidet seg nok erfaring og rutine som kan beskytte dem mot skader i og av arbeidet
(Bena et al. 2013).
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Bardasi og Francesconi (2004) setter imidlertid spgrsmalstegn ved om midlertidig arbeid i seg
selv har negative helseeffekter. De finner ikke noen sammenheng mellom atypiske
arbeidsforhold og darlig helse nar de kontrollerer for ulike bakgrunnsvariabler. Et unntak er
sesong- og lgsarbeidere, som karakteriseres av en noe darligere helsetilstand enn andre
arbeidstakere i studien. Andre studier rapporterer at atypiske arbeidsforhold innebaerer en
helserisiko for arbeidstakeren (Virtanen et al. 2004). | fglge Waenerlund et al. (2011) kan
midlertidighet se ut til 8 ha negative effekter for den selvrapporterte fysiske og mentale helsen
selv etter at det kontrolleres for tidligere helsetilstand og sosiodemografiske variabler.
Imidlertid er resultatene svaert blandede og sprikende, spesielt nar det gjelder effektene av
midlertidighet pa den mentale helsen. Abbas et al. (2013) finner gkt forekomst av stress,
psykiske problemer og rusmisbruk blant unge, midlertidig ansatte sammenlignet med unge
(under 40 ar) ansatte i faste stillinger og kontrollert for ulike bakgrunnsvariabler. Dette funnet
eritrad med Ek et al. (2014) som har studert konsekvensene av ikke-faste arbeidsforhold for
det psykiske velvaeret blant unge arbeidstakere (under 31 ar).

Studier viser ogsa at arbeidstakere i midlertidige stillinger har en hgyere risiko for arbeids-
relatert sykefravaer pa grunn av hgye psykologiske jobbkrav, lav grad av egen kontroll og hgyt
press i arbeidet (Gimeno et al. 2004). Ek et al. (2014) finner at anstrengelser har spesielt
negative helseeffekter for unge arbeidstakere med tidligere erfaringer med midlertidig arbeid.

Keuskamp et al. (2013) finner pa den andre siden ikke sammenhenger mellom ikke-fast arbeid
og darlig mental helse nar de kontrollerer for andre sosiodemografiske karakteristika, og Ek
et al. (2014) konkluderer at resultatene fra deres studie ikke gir mye stgtte til hypotesen om
at midlertidighet som sadan er en arsak til psykisk lidelse. | deres gyne er det like viktig a fa
undersgkt arbeidet, arbeidssituasjonen og arbeidsoppgavene som mulige arsaker til darlig
mental helse.

Noe litteratur trekker fram arbeid-fritidskonflikter.® Bohle et al. (2011) finner at mens
arbeidstakere i faste ansettelser rapporterer om hgyere arbeidsintensitet, som gjerne
assosieres med arbeid-fritidskonflikt, ga uforutsigbare arbeidstider og arbeidsperioder seg
utslag i ste@rre grad av kronisk tretthet og mental uhelse.

Hvis vi igjen ser neermere pa observasjonene som vi fgrst var inne pa, nemlig at studiene av
hvilke effekter midlertidighet har for arbeidstakernes helse peker i ulike retninger og tar med
det viktige poenget at effekten varierer med ulike grupper av arbeidstakere blir det dpenbart
at effekter av midlertidighet ikke kan studeres i forhold til arbeidstakere generelt; i stedet
viser forskningen at effekten av den midlertidige ansettelsen nettopp ma studeres og vurderes
i sammenheng med andre trekk ved individene eller gruppene det er snakk om.

6 P3 engelsk: work-life conflicts.
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Kjonn og midlertidighet

Kjgnnsdimensjonens betydning for hvilke konsekvenser midlertidighet far for arbeidstakeren
utpekes av flere studier som viktig, men relativt underutforsket. Litteraturen om hvilke
konsekvenser midlertidighet har for kvinner og menn dekker ulike problemstillinger som ofte
ikke kommer frem i debatten om midlertidighet. Litteraturen domineres av spgrsmalene om
midlertidig ansettelse med tiden fgrer til fast ansettelse eller om kvinner oftere rammes av
utsatthet enn hva som er tilfellet for menn.

Menéndez et al. (2007) gar i en artikkel giennom en rekke forskningsbidrag som tar for seg
hvorvidt og pa hvilken mate ikke-faste arbeidsforhold, atypiske arbeidskontrakter og
fleksibilisering av arbeidsmarkedet pavirker kvinners og menns helse pa ulike mater. Kvinner
ser ut til 3 veere oftere utsatt for midlertidighet og usikre tilknytningsformer enn menn. | USA
var f.eks. 31 prosent av den kvinnelige arbeidsstokken tilknyttet arbeidsmarkedet gjennom
sakalte ikke-standard arbeidsforhold (det vil si gjennom deltid, vikartjeneste, tilkalling,
selvstendig naeringsdrivende eller engasjement) mens dette bare gjelder for 22,8 prosent av
mennene (Wenger 2003 i Menéndez et al. 2007). | EU, ogsa fgr den siste utvidelsen, var
andelen midlertidig ansatte lavere enn i Nord-Amerika, men ogsa i EU var mgnsteret det
samme nar det gjelder kjgnn, med flere kvinner enn menn i midlertidige stillinger — 13 mot 5
prosent.

Nar det gjelder kjgnnsforskjeller i helseeffektene av midlertidig arbeid er forskningslittera-
turen sparsommelig og relativt sprikende i sine konklusjoner. Noen fa studier har tatt for seg
kjsnnsforskjellene i helseeffekter som sadan, mens flere bare har kontrollert for kjgnn. De
fleste studier som tar for seg kjgnn og helserisiko ved midlertidig arbeid begrenser seg til a
konstatere at det er negative helseeffekter av midlertididig arbeid for bade kvinner og menn.

Basert pa en litteraturgjennomgang av forskningslitteratur om kjgnn, helse og ikke-faste
arbeidsforhold trekker Menéndez et al. (2007) frem fem mater som kjgnnsdimensjonen og
midlertidighet samvirker pa som skaper ulikheter mellom grupper av kvinner og menn.

For det fgrste gjgr den mannlige forsgrgernormen at flere kvinner enn menn kanaliserer inn i
bade arbeidsledighet og usikre eller svake tilknytningsformer. Vi skal senere se at samspillet
mellom kjgnn og klasse/sosiogkonomisk status/utdanningsniva har stor betydning her (se for
eksempel bade Charles & James 2003, Ek et al. 2014).

For det andre er patriarkalske maktstrukturer og tradisjonelle normer med pa a opprettholde
kjgnnssegregeringen i arbeidsmarkedet ved a kanalisere kvinner inn i bestemte «kvinneyrker»
og «kvinnesektorer». Dette er samtidig sektorer og yrker hvor tilknytningen til arbeids-
markedet ofte er Igsere eller mer usikre, og hvor det er faerre karrieremuligheter og videre-
utdanningsmuligheter enn i mannsdominerte yrker og sektorer. Den horisontale segre-
geringen omgjgres i noen tilfeller ogsa til vertikal segregering ved at kvinner som kommer inn
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i et «mannsyrke» har en tendens til 8 havne nederst pa rangstigen eller i tidsavgrensede,
usikre stillinger fordi kvinner ikke forventes a ha karriereambisjoner eller a stille krav for gvrig
all den stund de ikke forventes a (ville) veere hovedforsgrgere.

For det tredje samspiller klasseforskjeller og majoritets-/minoritetstilhgrighet med kjgnn nar
det gjelder (helse)effekter av midlertidighet. Dette samspillet omtales ofte som ”"inter-
seksjonalitet”. Jo lavere sosiogkonomisk status, desto mer utsatt for usikre og lgse til-
knytningsformer er kvinner.

For det fjerde star kvinner som lever i et familieforhold for det meste av hus- og omsorgs-
arbeidet knyttet til familien. Dette kan gjgre det vanskelig for noen kvinner a ta pa seg
fulltidsstillinger eller stillinger med en eller annen form for fast tilknytning til arbeidsmarkedet.

For det femte har partene i arbeidslivet historisk hatt en tendens til 3 fokusere pa
standardsarbeidsforholdet (SER) med den hvite, fulltidsansatte mannlige arbeidstakeren i fast
stilling som omdreiningspunkt. Et slikt fokus kan virke ekskluderende i seg selv og kan fgre til
at bade store grupper av kvinner og arbeidsmigranter i liten grad vil se det som relevant a
organisere seg, noe som i sin tur vil gjgre dem enda mer utsatte pa arbeidsmarkedet (Fuller &
Vosko 2008, Vosko 2008). Kvinner som arbeidstakere og de arbeidsplassene og arbeids-
formene kvinner ofte har befunnet seg i, har tradisjonelt ikke vaert gjenstand for samme opp-
merksomhet, interesse og beskyttelse fra fagbevegelsens side som mannlige arbeidstakere,
deres arbeidsplasser og deres arbeidsforhold. Snarere har man gatt ut fra at kvinners
arbeidsmarkedstilknytning star i et konfliktforhold til familielivet og at kvinners interesser
ferst og fremst har bestatt i 3 skaffe seg mest mulig familietid, gjerne med hjelp av statlige
velferdsordninger som foreldrepermisjon og rett til deltid (Ellingsaeter 2009).

Midlertidighet som en trussel for fast ansatte ser ogsa ut til 8 ha en "kjgnnet” effekt i Spania,
hvor Golsch (2003) finner at kvinner med fast ansettelse i stgrre grad opplever jobbsikkerhet
enn menn med fast ansettelse. Dessuten predikerer tilfredshet med jobbsikkerhet i stgrre
grad ekteskap blant menn enn blant kvinner, men er en viktig variabel for bade menn og
kvinner nar det gjelder a bli foreldre (Golsch 2003). Nar det gjelder menn med midlertidig
ansettelse far de bade sjeldnere og senere barn sammenlignet med menn med fast ansettelse
(Golsch 2003).

| en studie fra Finland viser Ek et al. (2014) at den sterkeste sammenhengen mellom usikkert
arbeid og depresjon finnes blant menn med lang utdanning. Blant kvinner er det bare ved 31
ars alder at depresjon kan assosieres med usikkert arbeidsforhold. Interessant nok ser
utdanning ut til & beskytte kvinnene mot psykisk uhelse forbundet med usikkert arbeids-
forhold, mens det motsatte ser ut til 3 veere tilfellet for menn. Ek et al. (2014) forklarer dette
med at kvinner er overrepresentert i tidsbegrensede akademiske stillinger, og at den relativt
hyppigere forekomsten av midlertidig arbeid blant kvinner generelt gjgr usikkert arbeid mer
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sosialt akseptabelt og lettere a handtere for kvinner enn for menn. Mannlig identitet og de
radende forventningene til menn som hovedforsgrgere gjgr midlertidighet vanskelig a leve
med for mange menn, szerlig blant menn som har investert ressurser i a fa seg en lang
utdanning med forventninger om at investeringen skal belgnnes med en attraktiv og stabil
jobb (Ek et al. 2014).

| likhet med Ek et al. (2014) har ogsa Charles og James (2003) funnet kjgnnsforskjeller i
opplevelser av jobbusikkerhet. Kvinner fgler seg mindre usikre enn menn nar det gjelder
arbeidsmarkedstilknytningen. | tillegg finner de i sine analyser av et omfattende kvalitativt
intervjumateriale samlet inn i tre ulike sektorer (det vil si innen offentlig sektor, i
tekstilindustrien og i varehandelen i Sgr-Wales) en generell oppfatning av at unge og kvinner
har det greiere og lettere pa arbeidsmarkedet enn hva som er tilfellet for menn (Charles &
James 2003). Oppfatningen henger sammen med en forestilling blant informantene om at det
finnes flere jobber for kvinner pa dagens arbeidsmarked og at menn er mer utsatt for
arbeidsledighet og nedskjeeringer. Til sammen skaper dette, i fglge Charles og James (2003),
et inntrykk av at jobbusikkerhet er et stgrre problem for menn enn for kvinner selv om dette
ikke ngdvendigvis stemmer verken pa et individuelt eller husholdsniva. Pa husholdsniva er det
at menn i utgangspunktet tjener mer enn kvinner noe som gker usikkerheten for menns
vedkommende. Selv om jobbusikkerhet betraktes som like alvorlig for kvinner som for menn
— individuelt sett — er det en utbredt oppfatning at (hoved)forsgrgerrollen er en sa viktig del
av menns identitet at det a ikke kunne leve opp til denne fordi man f.eks. ikke har en sikker og
forutsigbar inntekt er spesielt vanskelig og problematisk for menn (Charles & James 2003).
Nar betydningen av «hennes» og «hans» jobb sammenlignes blir derfor utfallet ganske
interessant: «hennes» jobb kan godt vaere viktig hvis den er godt betalt, «hans» jobb kan godt
veere viktig hvis den er sikker, men alt i alt er «hans» jobb viktigst fordi «han» er hoved-
forsgrgeren og fordi det er lettere for «henne» a finne en ny jobb om det skulle veere ngd-
vendig. Charles og James (2003) konkluderer pa denne bakgrunn at jobbusikkerhet ikke bare
er én ting og at den subjektive fglelsen av usikkerhet for eksempel i en midlertidig stilling ikke
bare trenger @ handle om situasjonen pa arbeidsplassen og arbeidsmarkedet, men ogsa om
situasjonen i hjemmet, i familien og som en konsekvens av ulike kulturelle forventninger
knyttet til kvinner og menn som forsgrgere. Usikkerhet knyttet til arbeidsforholdet kan derfor
ikke forstas fullt ut hvis den sosiokulturelle konteksten ikke tas med.
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7. Avslutning

Vi har i denne rapporten sett at midlertidige ansettelser utgjgr en gkende del av den totale
sysselsettingen i OECD. @kningen har saerlig skjedd siden 1980-tallet. Andelen varierer mellom
ulike land, og vi har dessuten papekt at andeler nok underestimerer det totale omfanget av
fenomenet fordi vi mister bevegelser mellom a vaere i arbeid, a veere arbeidsledig og a ikke
delta pa arbeidsmarkedet av syne.

Nar det gjelder reguleringen av midlertidige ansettelser har den pa nasjonalt niva ofte veert
rettet mot a begrense misbruk av slike ansettelser i forsgk pa a unnvike stillingsvernet, mens
den pa overnasjonalt niva har fokusert pa beskyttelse og ikke-diskriminering av arbeidstakere
i et ikke-standardarbeidsforhold. Et spgrsmal som melder seg her er om det overnasjonale
fokuset innebaerer 3 “normalisere” midlertidige ansettelser ved a utvide hva som er
standarden og normen.

Vi har videre sett at flere land har gjiennomfart reformer av stillingsvernet. Reformene tar alle
utgangspunkt i antagelsen om at et for regulert, eller angivelig rigid, arbeidsmarked medfgrer
lavere sysselsetting og hgyere arbeidsledighet. Pa grunn av politiske barrierer mot a endre
stillingsvernet til faste ansettelser, det vil si pa grunn av at standardarbeidsforholdet fortsatt
star sterkt som norm, har myndigheter i Europa heller valgt a fokusere reguleringsendringer
pa midlertidige ansettelser. Dette har blitt omtalt som delvise reformer.

Ulike tilnaerminger i ulike land har gitt opphav til tre regimer:
e Sterkt stillingsvern for bade faste og midlertidig ansatte
e Svakt stillingsvern for bade faste og midlertidig ansatte
e Blandede regimer, med sterkt stillingsvern for fast ansatte og svakt stillingsvern for
midlertidig ansatte

Hvilket regime som er gjeldende ser ut til 3 pavirke utbredelsen av midlertidige ansettelser. Vi
finner hgyest andel midlertidige ansettelser i land med blandede regimer.

Som vi har sett har reformene ofte veert gjennomfgrt i “stabilitetens navn” og som ngdvendige
justeringer.

Et hovedfokus for denne kunnskapsoversikten har veert ulike overganger. | noen studier er
fokuset pa overganger fra utdanning til arbeid, i de fleste er det overganger fra midlertidige
til faste ansettelser, mens det i andre er overganger fra arbeidsledighet/inaktivitet til 8 veere i
arbeid. Siden kunnskapsoversikten omhandler midlertidige ansettelser har vi fokusert pa
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overgang fra midlertidig ansettelse til:
e Fast ansettelse
e Ny midlertidig ansettelse
e Arbeidsledighet
e Inaktivitet

Vi har sett at en studie gjort av EU-kommisjonen viser at mgnstrene i slike overganger varierer
betraktelig mellom medlemslandene, og at det i et femarsperspektiv er en betydelig andel
som gar fra midlertidig ansettelse til arbeidsledighet eller inaktivitet. Andelen midlertidig
ansatte som i Igpet av femarsperioden 1995-2000 oppnadde fast ansettelse er i overkant av
halvparten i de fleste EU-landene. Vi kan ikke med bakgrunn i forskning fastsla om dette er
mye eller lite.

Generelt kan vi trekke ut to hovedtilneerminger til spgrsmalet om hvorvidt midlertidige
ansettelser fungerer til & understgtte slike overganger:

e Integreringsperspektivet
e Innelasningsperspektivet

Integreringsperspektivet fokuserer pa at midlertidige ansettelser medfgrer opparbeidelse av
arbeidserfaring, investering i humankapital og en utvidelse av arbeidstakernes nettverk, det
vil si en gkning av deres sosiale kapital. Den sterkeste varianten av integreringsperspektivet er
den sadkalte springbrettmekanismen hvor det antas at midlertidige ansettelser til og med kan
skyte fart pa karrieren og ikke bare motvirke eventuelle negative effekter av manglende
deltagelse pa arbeidsmarkedet. Mer moderate varianter er midlertidige ansettelser som en
inngangsport, bro eller utsiling (screening). Disse innebzerer alle antagelser om at midlertidige
ansettelser kan virke integrerende, men ikke ngdvendigvis at det gir noen ekstra “bonus” selv
om det heller ikke medfgrer noen negative konsekvenser. Funnene i studiene som tester disse
mekanismene gir ikke noe entydig svar, men i den utstrekning de finner en integrerende effekt
av midlertidige ansettelser ser det ut til a8 vaere naert knyttet til alder og utdanning, i retning
av at det er yngre og arbeidstakere med hgyere utdanning som i stgrst grad oppnar fast
ansettelse. Dette kan henge sammen med utsiling, spesielt dersom det kombineres med det
vi under omtaler som signaleffekt.

Nar det gjelder utsiling innebzerer det at arbeidsgivere prgver arbeidstakere ut fgr de tilbyr
fast ansettelse med sterkt stillingsvern. ”"Screening” muliggjer med andre ord utprgvelse av
arbeidstakere til lav risiko og kostnad for arbeidsgiverne dersom ansettelsen skulle vise seg a
vaere et feilvalg. Det innebaerer med andre ord en overfgring av risiko fra arbeidsgivere til
arbeidstakere. Ved & studere nar midlertidig ansatte blir fast ansatte prgver ulike studier a
tilneerme seg spgrsmalet om utsiling. Heller ikke her er funnene entydige.
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Dersom arbeidsgivere bruker midlertidige ansettelser til a finne den (mest) perfekte matchen,
er den midlertidige ansettelsen dermed i teorien kun integrerende for noen og ikke andre,
fordi det kan tenkes at enkelte arbeidstakere er sdpass lite produktive og/eller attraktive at
de siles ut gjentatte ganger. Vi er na over pa det andre hovedperspektivet: inneldsning.

Midlertidige ansettelser kan bli “innelasende” ved a gjgre det vanskeligere, og ikke lettere, for
arbeidstakere a fa fast ansettelse. Sagt pa en annen mate 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.

En seeregen mekanisme innenfor inneldsningsperspektivet er den sakalte signaleffekten, som
innebaerer nettopp denne skyggesiden av utsilingen. Signaleffekten innebaerer at tidligere
erfaring og karriere blir tatt som et signal pa arbeidstakernes potensielle produktivitet. Det vil
si at det 3 starte i en ikke-optimal stilling kan, overfor fremtidige arbeidsgivere, signalisere at
tidligere arbeidsgivere har veert usikre pa arbeidstakerens produktivitet. Gjentatte slike
ansettelser kan bli vurdert som at andre arbeidsgivere ikke har funnet arbeidstakeren verdig
en fast ansettelse. Vi har blant annet sett at en studie finner at det er en lavere andel som gar
over i fast ansettelse i andre aret som midlertidig ansatt; av de som forblir midlertidig ansatt
etter fgrste ar er det omtrent én tredjedel som gar over i fast stilling i den fglgende perioden
- det er over tid synkende sannsynlighet for 3 fa fast ansettelse. Det betyr at arbeidstakere bgr
oppna springbretteffekten umiddelbart, ellers blir sjansene kontinuerlig redusert.

Mest sentralt innenfor inneldasningsperspektivet star segmenteringsteori. Segmenteringsteori
hviler pa antagelsen om at arbeidsmarkedet er delt inn i sub-markeder. Enkelte opprettholder
et dualistisk syn pa arbeidsmarkedet, og dermed at det i realiteten er to sub-markeder: et
primaert arbeidsmarked, ogsa omtalt som “kjernen”, og et sekundaert arbeidsmarked, ofte
omtalt som ”periferien”. Disse segmentene oppstar ved at arbeidsgivere kan differensiere
etterspgrselen for eksempel pa lgnn, jobbsikkerhet og karrieremuligheter. Ytterpunktene pa
disse variablene har blitt omtalt som de to idealtypiske arbeidsmarkedene nevnt over; det
primaere og det sekundzere arbeidsmarkedet. Dessuten er tiloudet av arbeidskraft ogsa
strukturert og differensiert pa flere mater, for eksempel med hensyn til kjgnn, ut-
danning/kompetanse, alder, sosial bakgrunn og etnisitet. Etterspgrsel og tilbud virker
sammen for & danne segmenter som blir opprettholdt over tid av begrenset mobilitet fra
sekundzerarbeidsmarkedet til primaerarbeidsmarkedet. Sekundaerarbeidsmarkedet har med
andre ord en inneldasende effekt. Denne inneldasende effekten oppstar blant annet gjennom
stigmaet knyttet til sekundaerarbeidsmarkedet, som er kjennetegnet blant annet av Igsere
tilknytningsformer (som midlertidige ansettelser) og darligere Ignns- og arbeidsvilkar.
Innenfor dette perspektivet hevdes det dessuten at manglende incentiver til 3 investere i
humankapital blant arbeidsgivere og arbeidstakere ved midlertidige ansettelser ogsa har en
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inneldsende effekt. Det blir videre hevdet at ulike grupper har ulik tilgang pa jobber i det
primare arbeidsmarkedet. Det er for eksempel antatt begrenset tilgang for kvinner, etniske
minoriteter, arbeidsinnvandrere, arbeidstakere med funksjonsnedsettelser og unge.

Kort oppsummert er teorien her med andre at dersom man blir ansatt i det sekundzere
arbeidsmarkedet, som blant annet er kjennetegnet av Igsere tilknytning til arbeidsmarkedet,
for eksempel gjennom midlertidige ansettelser, har det en inneldsende effekt bade pa grunn
av stigmaet knyttet til & veere i en ikke-standard ansettelse, signaleffekten pa fremtidige
arbeidsgivere, de manglende mulighetene til oppleering og disincentivene til a investere i
humankapital bade blant arbeidsgivere og arbeidstakere.

Vi har imidlertid ogsa sett at enkelte bidrag har gatt bort fra dette dualistiske perspektivet.
Disse hevder at det navaerende regimet med usikkert arbeid pavirker alle arbeidstakere pa
tvers av segmentene. Det vil si at det dannes segmenter innenfor bade primaerarbeids-
markedet og sekundaerarbeidsmarkedet, slik at man finner midlertidige, og usikre, an-
settelsesformer ogsa blant hgyt utdannede og hgyt Isnnede "kjernearbeidstakere”. Dette blir
med andre ord en ny form for segmentering, der arbeidskraft av samme “kvalitet” blir
tilgjengelig til ulik pris. Til forskjell fra perioden som var kjennetegnet av dualistiske arbeids-
markeder blir det hevdet at arbeidstakere med og uten sterkt stillingsvern jobber side om side,
snarere enn at de generelt sett befinner seg i ulike yrker eller bransjer. Sagt pa en annen mate
folger ikke segmenteringen lenger den tekniske arbeidsdelingen i samfunnet, men er i gkende
grad en organisering av arbeidet hvor tid — spesielt tidsdimensjonen i arbeidsavtalen og
forventingen om a forblii arbeid over tid —spiller en stor rolle i “sorteringen” av arbeidstakere.

En annen variant av inneldsningsperspektivet er svingdgrseffekten som fokuserer pa over-
ganger mellom stgnad og arbeid, hvor antagelsen er at midlertidige ansettelser gjgr at enkelte
stadig gar inn og ut av arbeid og over pa stgnad, som i en svingdgr. Det trekkes her et skille
mellom det a fa seg en jobb (”attain work”) og det & opprettholde en jobb (”sustain work”). Vi
har blant annet sett en studie som viser at utbredelsen av fenomenet med veksling mellom
stgnad og arbeid gker med utbredelsen av usikkert arbeid. Videre identifiserte studien en
negativ spiral ved at flere perioder med arbeidsledighet reduserte sannsynligheten for noen
gang a bli integrert pa arbeidsmarkedet.

Det ble argumentert for at delvise reformer, som vi nevnte innledningsvis ”“perforerer”
grensen mellom (midlertidig) arbeid og arbeidsledighet/inaktivitet. Studien viste at arbeids-
takere som tidligere har hatt perioder med arbeidsledighet har hgyere sannsynlighet for a fa
midlertidige ansettelser, og arbeidstakere med midlertidig ansettelse har hgyere sann-
synlighet for & bli arbeidsledig. Det ble ogsa papekt at dette utgjgr en betraktelig utgift for
velferdsstaten fordi den belastes kostnadene ved a gjentatte ganger matte sette den samme
arbeidstakeren i stand til en ny jobb, en prosess med veksling mellom stgnad, opplaering,
spking og forbigdende sysselsetting.
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Vi skrev innledningsvis i denne avslutningen at pa grunn av politiske barrierer mot @ endre
stillingsvernet for faste ansettelser har myndigheter valgt pa fokusere reguleringsendringer
pa midlertidige ansettelser ved a gjennomfgre sakalte delvise reformet i “stabilitetens navn”,
for a skape et inkluderende arbeidsliv gjennom a gke sysselsetting og redusere arbeids-
ledighet. Siden regjerningen Solberg foreslar det samme er det verdt a dvele litt ved dette.

| den utstrekning det blir gkt adgang til 8 ansette midlertidig gjennom delvise reformer i den
hensikt 3 integrere arbeidstakere pa arbeidsmarkedet, blant annet gjennom en screenings-
prosess, har det blitt papekt at dette kan innebaere en institusjonalisering av midlertidighet.
Midlertidige ansettelser far en eksplisitt funksjon, ikke ulikt dagens prgvetidsordning ved faste
ansettelser bare med lenger tidshorisont og en lavere barrierer for a ikke fortsette ansettelses-
forholdet.

En slik institusjonalisering av midlertidighet kan utfordre det klare skillet vi na opererer med
nar det gjelder faste og midlertidige ansettelser. Dette fordi det kan medfg@re et hierarki av
kategorier som spenner fra de som kun midlertidig har midlertidig tilknytning pa det ene
ytterpunktet, til de som permanent har midlertidig tilknytning, det vil si har fa eller ingen
muligheter til 3 oppna permanent tilknytning. Dersom stillingsvernet for faste ansettelser
svekkes kan man ogsa etter hvert snakke om ”"midlertidig permanente”, det vil si at en fast
ansettelse pa ingen mate innebzaerer et “eierskap” til jobben eller i realiteten en ”"permanent”
relasjon.

Det kan med andre ord ogsa dannes hierarkier innad i gruppen midlertidig ansatte, som ofte
skjer i screeninger, hvor arbeidstakere med de riktige egenskapene i mindre grad oppfatter
situasjonen som midlertidig ansatt som problematisk, fordi de anser det som ”“midlertidig
midlertidighet”, mens andre, uten de gnskede egenskapene, opplever en permanent midler-
tidighet og situasjonen som usikker og belastende.

Vi har videre sett at sakalte delvise reformer i stgrre grad er forbundet med segmentering ved
at blandede regimer har stgrre innslag av dette enn regimene som enten har sterkt
stillingsvern for bade fast og midlertidig ansatte eller svakt for begge. Dette har vi ogsa sett at
gjelder innad i Norden. Det har til og med blitt hevdet at delvise reformer hviler pa en
segmentalistisk logikk ved a la kjernegruppen i et ”“standardarbeidsforhold” veere ubergrt,
med fortsatt sterkt vern og omfattende rettigheter, mens det er gjort reguleringendringer for
arbeidstakere i periferien. Det vektlegges med andre ord, som i Norge, at faste ansettelse
fortsatt skal veere hovedregelen, og det attraktive endemalet, og at midlertidige ansettelser (i
periferien) ikke skal konkurrere med faste ansettelser (i kjernen).
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Antagelsen bak delvise reformer er at det utgjgr en ngdvendig fleksibilisering av arbeids-
markedet for a8 gjgre det sa inkluderende som mulig, der moderate versjoner anser midler-
tidige ansettelser som en bro inn pad arbeidsmarkedet som er kjennetegnet av faste
ansettelser med sterkt stillingsvern. Vi finner fa studier som understgtter dette. Pa den ene
siden hevdet enkelte at 3 gke adgangen til & ansette midlertidig for a fasilitere utprgving kun
er "nest beste lgsning” fordi det optimale i dette henseende ville vaert & myke opp
stillingsvernet generelt, det vil si ogsa for faste ansettelser. Pa den andre siden hevder andre
at delvise reformer er det darligste alternativet fordi det skaper eller forsterker segmentering.
Det siste er hovedfunnet i en sammenlignende studie av de nordiske landene, der vi sa at de
to landene med blandede regimer, Sverige og Finland, kom darligere ut med tanke pa
segmentering og mobilitet, enn regimene med henholdsvis svakt stillingsvern for bade fast og
midlertidig ansatte (Danmark) og sterkt stillingsvern for begge (Norge). Det kan, basert pa
denne studien, veere til ettertanke om landet som i stgrst grad har et arbeidsmarked som
fungerer best i Norden pa a integrere arbeidsledige i arbeid og pa mobilitet fra midlertidige til
faste ansettelser, altsa Norge, skal adoptere reguleringene til de to landene som fungerer
darligsti dette henseende (Sverige og Finland) ved a giennomfgre delvise reformer for a oppna
akkurat det Norge i dag fremstar som ledende pa. Det er her viktig & papeke at den nevnte
studien kontrollerer for arbeidsledighet og endring i denne.

| studiene vi har gatt gjennom er det ikke et entydig svar pa de makrogkonomiske effektene
av reformene. Det er blandede resultater pa hvilken effekt deregulering av midlertidige
ansettelser har pa sysselsetting, arbeidsledighet og produktivitet. Vi har ogsa sett studier som
papeker at deregulering, spesielt ved delvise reformer, medfgrer press pa Ignnsdannelsen.
Dette fordi denne i Europa er dominert av arbeidstakere i et standardarbeidsforhold.
Reformene har innfgrt en buffergruppe med hgyere sannsynlighet for @ miste jobben. Nar det
hovedsakelig er arbeidstakere i kjiernen som forhandler Ignn vil deres Ignnsvekst sannsynligvis
pavirkes positivt av tilstedevaerelsen av en slik buffer fordi eventuelle nedbemanninger
fremprovosert av for hgye lgnnsutgifter vil ramme de midlertidig ansatte i periferien fgrst. Vi
har ogsa sett at delvise reformer gker inntektsulikheten i samfunnet. Til slutt sa vi en studie
som papekte negative konsekvenser for aggregert profitt. Dette fordi deregulering av
midlertidige ansettelser har to motstridende effekter: pa den ene siden kan det opprettes
flere stillinger med hgyere profitt, mens det pa den andre siden ogsa medfgrer gkt re-
krutteringsinnsats og gker presset pa lgnn.

Avslutningsvis er det verdt a gjenta at basert pa studiene vi har gatt giennom er det ikke mulig
a gi noe entydig svar pa effekten av midlertidig ansettelse pa arbeidsmarkedet og pa arbeids-
takernes fremtidige karriere. Dette kommer blant annet av at ulike land, som studiene er
basert i, har ulik regulering, ulik gkonomi, ulike arbeidsmarkeder og ulik kultur. Vi vil imidlertid
komme med noen ytterligere refleksjoner rundt hva som kan vaere arsaken til at studiene
frembringer sa ulike resultater.
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For det fgrste er dette i aller hgyeste grad et politisk spgrsmal som har vaert gjenstand for
kamp mellom arbeidsgivere og arbeidstakere i lang tid. Dette kan farge hvordan ulike
oppdragsgivere og forskere forstar fenomenet og hvilket utgangspunkt de tar. Som nevnt
finner flere studier at andelen midlertidig ansatte som oppnar fast ansettelse er pa rundt 50
prosent. Slik vi leser litteraturen fremstar det som at ulike studier tar utgangspunkt i samme
funn, det vil si denne halvparten, men skiller seg i forhold til om de dermed regner “glasset
som halvtomt eller halvfullt”. Dette handler sannsynligvis om hvorvidt utgangspunktet er at
et “fleksibelt arbeidsmarked”, forstatt som et arbeidsmarked med lavere grad av regulering
og dermed svakere stillingsvern, er gnskelig og ngdvendig (glasset er halvfullt), eller om det
er at arbeidstakere er den svake part som trenger beskyttelse og vern mot arbeidsgiveres
kortsiktige behov, og at begge parter pa lang sikt fungerer best med forutsigbarhet og
regulering (glasset er halvtomt).

For det andre er ikke alle midlertidige ansettelser like, og ulike arbeidsgivere har ulikt behov
og begrunnelse for a ansette midlertidig. Det betyr at sannsynligheten for at en midlertidig
ansettelse fgrer til fast ansettelse vil avhenge av arbeidsgivers motivasjon for a ansette
midlertidig. Dersom hensikten til arbeidsgiver er a identifisere de beste arbeidstakerne fgr
disse tilbys fast ansettelse er sannsynligheten stgrre for at den midlertidige ansettelsen ender
med fast ansettelse (for de som bestar “testen”) fordi dette ogsa er arbeidsgivers endemal.
Dersom hensikten pa den andre siden er a gke bedriftens numeriske fleksibilitet, det vil si a
kunne opp-/nedjustere arbeidsstokken etter produksjonssvingninger, eller a bytte ut faste an-
settelser med midlertidige, det vil si at dette blir en del av enkelte bedrifters personalpolitikk
med et permanent innslag av midlertidig ansatte for a redusere kostnader, er det sveert lite
sannsynlig at midlertidig ansettelse medfgrer fast ansettelse hos samme arbeidsgiver
uavhengig av arbeidstakers humankapital. Det er imidlertid svaert vanskelig a skille mellom
disse ulike motivene i analyser, hvilket i noen utstrekning kanskje kan forklare de blandede
resultatene i studier av de ulike mekanismene.

Vi har sett at forskningen som foreligger peker i mange retninger og at det er fa entydige svar
pa problemstillingen om midlertidighet innebaerer en styrking eller svekkelse av individers og
gruppers arbeidslivstilknytning. Denne rapporten har fire hovedfunn:

e Det er enighet om at delvise reformer, slik regjeringen Solberg foreslar, er suboptimale. Det
blir trukket frem at det i beste fall er ”nest beste lgsning” for & gke den totale
sysselsettingen, og i verste fall at det medfgrer eller institusjonaliserer segmentering av
arbeidsmarkedet. Dette blir ogsa st@ttet av analyser som sammenligner de nordiske landene.

e Etviktig aspekt i bade utbredelse og konsekvenser av a gke adgangen til 3 ansette midlertidig
er arbeidsgiveres eventuelle motivasjon for a benytte seg av denne muligheten. Her er den
foreliggende forskningen metodisk skrgpelig. Dette fordi det foreligger lite kvalitativ
forskning som kan fortelle oss noe om bade arbeidsgivernes motivasjon for a ansette
midlertidig og arbeidstakernes motivasjon for a akseptere a vaere midlertidig ansatt.
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Arbeidsgivernes motivasjon for a ansette midlertidig henger sammen med og kan ikke ses
isolert fra effekten av midlertidighet for arbeidstakerne.

e Kunnskapsgrunnlaget er videre vitenskapsteoretisk utfordrende fordi fa forskere
posisjonerer seg tydelig i et tross alt sveert politisk farvann. All den stund det er mulig a tolke
det statistiske datamaterialet som produseres om effekten av midlertidighet bade som
uttrykk for at midlertidighet med tiden fgrer til fast ansettelse og til det motsatte. Om lag
halvdelen av individene i midlertidige stillinger i Europa far etterhvert en mer stabil
tilknytning til arbeidsmarkedet, mens den andre halvdelen ikke far det. Men hvordan skal
dette tolkes? Er glasset halvfullt eller halvtomt?

e Midlertidighet er med andre ord ikke minst et spgrsmal om politikk eller rettere sagt ideologi
enn et spgrsmal om kunnskap. Midlertidighet tvinger seg ikke frem i politikk og lovgivning pa
bakgrunn av ny kunnskap om hittil ukjente, positive sider ved det a ikke vaere i fast arbeid,
men som et resultat av en ideologi som forfekter at individene bgr ansvarliggjgres mer og
fellesskapet mindre.
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Appendiks

Sgkeord (Sgkte med OR mellom):

Temporary work
Temporary worker(s)
Temporary workforce
Temporary labour
Temps

Temping

Temporary contract(s)
Temporary employment

Fixed-term work
Fixed-term worker(s)
Fixed-term workforce
Fixed-term labour
Fixed-term contract(s)
Fixted-term employment

Precarious work
Precarious employment
Precarious contract(s)
Precarious worker(s)
Precarious workforce
Precarity

Precariat
Precariousness

Atypical work
Atypical worker(s)
Atypical workforce
Atypical contract(s)
Atypical employment

Contingent work
Contingent worker(s)
Contingent workforce
Contingent labour
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Kombinasjoner (dvs. sgkeord pa forrige sider med AND):

Stepping stone
Recruitment

Labour market
Inclusion

Exclusion

Standard employment relation(s)
Nonstandard/non-standard employment relation(s)
Employment relationship
Atypical

Norm(s)

Value(s)

Attitude(s)

Experience
Attractiveness

Security

Insecurity

Uncertainty

Flexibility

Segmentation

Core

Periphery

Career

Career advancement
Enter the labour market
Springboard

Job search

Jumping boards
Stepping-stone effect
Intersection*

Gender

Sector

Industry

Norway
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