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SAMMENDRAG
Artikkelen analyserer norske arbeidsgiveres bruk av midlertidige stillinger før og etter inn-
føringen av midlertidige ansettelser på generelt grunnlag i 2015, og drøfter resultatene i
lys av effektene av en liknende liberalisering i Sverige, i 1997. Intervjuer med arbeidsgivere
i sju bransjer/sektorer, en stor del av dem i arbeidsintensive virksomheter med beskjedne
kompetansekrav, viser at mange av arbeidsgiverne mener de opprinnelige reglene og andre
tilknytningsformer gir tilstrekkelig fleksibilitet. Restriktive vilkår/sanksjoner og faglig og
politisk motstand gjorde dessuten den nye regelen lite fristende å bruke, samtidig som kon-
junkturene bidro til svakere nyrekruttering enn i Sverige etter reformen der.
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ABSTRACT
The article analyses Norwegian employers’ use of temporary contracts before and after
fixed-term contracts on a ‘general basis’ were allowed in Norway in 2015, and discuss the
results in view of a similar reform in Sweden 1997. Studying Norwegian employers’ tem-
porary-hiring practices before and after the reform, interviews in seven sectors show that,
in most instances, employers thought that the original rules and alternative forms of hiring
provided sufficient flexibility. Furthermore, strict conditions/sanctions and strong oppo-
sition among unions, politicians and experts made the new option unattractive, while cyc-
lical conditions contributed to weaker labour demand than after the reform in Sweden.

Keywords
temporary employment, contract forms, employment protection, liberalization

INNLEDNING

I denne artikkelen analyseres virkningene av liberaliseringen av reglene for midlertidige
ansettelser som ble gjennomført i Norge i 2015.1 Gjennom kvalitative intervjuer i arbeids-
intensive virksomheter ser vi vi nærmere på hva som kan forklare at regelendringene for
bruk av midlertidige stillinger i Norge, i kontrast til hva som skjedde ved tilsvarende libe-
ralisering i Sverige i 1997, har hatt svært begrensede virkninger så langt.

Siden 1990-årene har regulering og virkninger av midlertidig arbeid vært et sentralt
tema i arbeidsmarkedsforskningen (Barbieri 2009; Bosch 2004; Vosko 2010). Et kjerne-
spørsmål har vært om midlertidige kontrakter tjener som springbrett inn i arbeidsmarke-
det eller er en blindvei som leder til ustabil jobbtilknytning, innlåsing og svak kompetanse-
og lønnsutvikling (Booth, Francesconi & Frank 2002; Engebretsen, Salvanes & Vassenge
2012; Svalund & Berglund 2018; Svalund & Nielsen 2017). En viktig grunn til at midler-
tidige ansettelser ble et sentralt forskningstema er OECDs såkalte jobbstrategi. Etter en
periode med «jobbløs vekst» i flere europeiske land i 1980–90-årene, pekte OECD på rigid
stillingsvern og lav fleksibilitet som barriere for økt sysselsetting, og anbefalte bl.a. mer
liberale regler for midlertidige stillinger (Esping-Andersen & Regini 2000; OECD 1994).2

I tråd med OECDs anbefalinger har en rekke europeiske land liberalisert arbeidsgive-
res adgang til å ansette midlertidig de siste tiårene, deriblant i Tyskland, Spania, Italia og
Sverige. De siste tiårene har også andelen midlertidig ansatte i disse landene økt.

Trass i sterke fellestrekk i arbeidslivet er Norge og Sverige motsatser når det gjelder mid-
lertidig arbeid: Etter suksessive reformer siden 1997 har Sverige i dag et av Europas mest
liberale regelverk for slik rekruttering, mens Norge har befunnet seg i den andre enden av

1. Artikkelen er ledd i et samarbeidsprosjekt med Universitetet i Gøteborg, «Midlertidig arbeid: Blindgate eller
springbrett til varig sysselsetting? En sammenlikning av Norge og Sverige» støttet av Forskningsrådets VAM-
program (prosjektnummer 236901).

2. OECD (2014) har siden revidert anbefalingene og advarer nå mot liberal adgang til midlertidige jobber fordi
forskning ikke påviser netto sysselsettingsgevinster og indikerer risiko for økt arbeidsmarkedssegmentering.
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skalaen med relativt strikte regler. Etter reformen i 1997 økte andelen midlertidige jobber
i Sverige fra 11 prosent tidlig på 1990-tallet, og har ligget stabilt på 15–17 prosent siden
årtusenskiftet. Bondevik-II regjeringen vedtok en liknende liberalisering i Norge 2005, mot
sterke protester fra arbeidstakersiden, men lovendringen ble reversert av Stoltenberg-II
regjeringen allerede i 2006. I valgkampen 2013 lovet de borgerlige partiene arbeidsgiverne
enklere adgang til midlertidige ansettelser hvis de vant valget. Oppmykning av reglene ble
derfor en fanesak for Solberg-regjeringen etter valgseieren i 2013. Etter omfattende debatt
og politiske protester resulterte dette i en ny hjemmel i Arbeidsmiljøloven fra 1. juli 2015,
som tillot midlertidig ansettelse på «generelt grunnlag». Regjeringens hovedbegrunnelse
for reformen var å øke fleksibiliteten for arbeidsgivere, og senke terskelen inn i arbeidsli-
vet, særlig for unge uten utdanning og andre sårbare grupper kjennetegnet av svak arbeids-
markedstilknytning.

Lovendringen har fått begrenset betydning så langt. Ifølge Arbeidskraftundersøkelsen
(AKU) var andelen midlertidige ansatte, totalt sett (uavhengig av type midlertidighets-
grunnlag), på samme nivå i 2018 som før reformen (figur 1).

Utdypende AKU-analyser viser at andelen midlertidig ansatte i ulike aldersgrupper blant
kvinner og menn, heller ikke har endret seg etter reformen, med unntak av en nokså
begrenset økning blant de aller yngste (16–24 år) fra 24 prosent i perioden 2012–2014 til 27
prosent i 2017 (Nergaard 2018: 37). Andelen funksjonshemmede midlertidig ansatte har
ligget på samme nivå de tre årene før og etter reformen (Bø & Håland 2014: tabell A8; Bø
& Håland 2017: tabell A8), og andelen innvandrere som er midlertidig ansatt, er heller ikke
signifikant endret (SSB 2019). Videre, ifølge Strøm, Simson og Østbakken (2018) har
lovendringen ikke gitt sårbare grupper bedre jobbmuligheter, men snarere bidratt til mer

Figur 1.
Andel midlertidig ansatte. 1. kvartal 2009 til 4. kvartal 2018. 15–74 år

Kilde: AKU, SSB.
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usikkerhet for de mest utsatte i arbeidsmarkedet. Det ser altså ut til at liberaliseringen har
hatt minimale virkninger. Sett i lys av erfaringene fra andre land, og spesielt Sverige, kunne
en ventet en økning i bruken av midlertidige ansettelser. I artikkelen belyser vi hvorfor
effektene av liberaliseringen i Norge har uteblitt. Ved å analysere arbeidsgiveres motiver og
strategier for bruk av midlertidige ansettelser peker vi på, og drøfter, ulike forklaringer på
at liberaliseringen har hatt så begrensede virkninger. Datagrunnlaget er kvalitative inter-
vjuer med arbeidsgivere i ulike bransjer i offentlig og privat sektor, gjennomført før og etter
innføringen av midlertidige ansettelser på generelt grunnlag i 2015.

Vi redegjør først for bakgrunnen for lovendringen, og beskriver endringene i regelverket
for midlertidige ansettelser. Deretter presenteres analytiske perspektiver på arbeidsgiveres
motivasjon for midlertidig rekruttering, før metode og data, og senere studiens resultater,
beskrives. Til slutt diskuteres resultatene og artikkelen konkluderes.

BAKGRUNN

Endringene i Arbeidsmiljøloven (AML) 1. juli 2015 innebar at det ble lov å ansette perso-
ner midlertidig i inntil 12 måneder på «generelt grunnlag» (AML §14-9 (1) bokstav f), her-
etter kalt bokstav f. Denne muligheten kom i tillegg til hjemmelsgrunnlagene som fantes fra
før, hvor arbeidsgivere måtte vise til et tidsbegrenset arbeidskraftsbehov og/eller at arbeids-
oppgavene skilte seg fra de som ordinært ble utført i virksomheten (§14-9 bokstav a-e).
Begrunnelsen for reformen var at den ville redusere arbeidsgiveres opplevde risiko ved
nyansettelser og gi økt fleksibilitet. Ved siden av å underlette nyetableringer og omstillinger,
ble det særlig vektlagt at den ville komme grupper som i større grad står utenfor arbeidsli-
vet til gode, spesielt unge, innvandrere eller personer med nedsatt funksjonsevne, grupper
som ofte har «hull i CV-en» (Prop. 39 L (2014–2015) s. 95).

Arbeidsgiveres rekruttering til faste og midlertidige stillinger er påvirket av den insti-
tusjonelle utformingen av regler for stillingsvern (Blanchard & Landier 2002). Strengt
stillingsvern for fast ansatte innebærer høye oppsigelseskostnader, noe som kan gjøre
arbeidsgiverne tilbakeholdne med å tilby faste jobber, og mer tilbøyelige til å bruke mid-
lertidige kontrakter (Kahn 2010). I land med strikte regler for faste kontrakter vil man
forvente at mer lempelige regler for midlertidige ansettelser vil føre til en relativ økning i
rekrutteringen til slike stillinger, slik man har sett i en rekke europeiske land. Med strengt
vern for fast ansatte og et arbeidslivsregime med sterke fellestrekk med det norske, er erfa-
ringene fra Sverige særlig relevante for studier av utviklingen i Norge. Under den høye
arbeidsledigheten etter 90-tallskrisen liberaliserte Sverige reglene for midlertidige stillin-
ger i 1997 – med ytterligere lempninger i 2003 og 2007 – slik at reglene nå er blant de
mest liberale i EU (OECD 2017). Spesifikt åpnet Sverige for generelle midlertidige stillin-
ger (överenskommen visstidsanställning) med opptil 12 måneders varighet, men med et
tak på fem slike kontrakter per virksomhet. Parallelt ble det åpnet for lokale kollektivavtaler
om fravik fra loven gitt at arbeidsgiver var bundet av en sentral avtale (Holmlund & Storrie
2002: F248). Taket på fem «generelle» midlertidige kontrakter per virksomhet ble fjernet i
2007.

Arbeidsgiveres rekruttering av arbeidskraft skjer vanligvis gjennom faste eller midler-
tidige deltids- og heltidskontrakter, innleie fra vikarbyrå og underentreprenører (Atkin-
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son 1984). Deres arbeidskraftstrategier og kombinasjoner av ulike tilknytningsformer
varierer mellom bransjer med ulike produksjonsformer, kompetansebehov og tradisjoner
(Svalund, Peixoto, Jesnes & Dølvik 2018). Andelen midlertidig ansatte har i Norge vært
relativt høy i overnattings- og serveringsvirksomhet, forretningsmessig tjenesteyting (vakt,
renhold, arbeidskrafttjenester mv), undervisning og helse- og sosialtjenester. I industrien
og andre deler av servicesektoren, som handel, informasjon/kommunikasjon og finans, har
andelen midlertidige derimot vært lav (Nergaard 2018: 38). Variasjonene mellom bransjer
følger et liknende mønster i Sverige, men på et høyere nivå (Svalund mfl. 2018).

Endringen i regelverket for midlertidig ansettelser i Norge – bokstav f

Adgangen til bruk av midlertidige ansettelser i Norge reguleres i arbeidsmiljøloven (AML)
§14-9. Den fastslår at «arbeidstaker skal ansettes fast», før den lister opp en rekke unntak
fra hovedregelen. Før 1. juli 2015 måtte slike unntak som nevnt være knyttet til et midler-
tidig eller ekstraordinært behov (§14-9 (1) a–e). Innleie fra vikarbyrå omfattes av samme
regler. Videre er arbeidsgivere pålagt å drøfte bruken av midlertidige ansettelser med de
tillitsvalgte minst én gang årlig. Disse reglene gjelder fortsatt. Den nye adgangen til gene-
relle midlertidige ansettelser (§14-9 (1) bokstav f) innebærer derimot at arbeidsgiver kan
ansette midlertidig i 12 måneder uten vilkår, altså uten noe midlertidig eller ekstraordinært
behov.

Det ble knesatt to viktige begrensninger for å hindre misbruk av bokstav f. For det første,
dersom et slikt midlertidig arbeidsforhold avsluttes uten at vedkommende ansettes fast,
ilegges virksomheten en 12 måneders karanteneperiode for slike ansettelser til samme og
likeartede arbeidsoppgaver («karantenebestemmelsen»). For det andre kan arbeidsgivere
maksimalt ha 15 prosent av arbeidsstokken – inklusive deltidsansatte og andre midlertidige
– ansatt i generell midlertidig stilling («kvotebestemmelsen»). Virksomheter med under
15 ansatte kan ha én arbeidstaker ansatt på grunnlag av bokstav f. Denne begrensningen
har en viss likhet med den tidligere svenske begrensningen på maks fem slike ansettelser
per virksomhet. For det tredje kan ansatte med hjemmel i bokstav f ikke inngå individuell
avtale om gjennomsnittsberegning av arbeidstid. I tillegg ble den såkalte fireårsregelen
redusert til tre år for ansatte i vikariat (§14-9 b) eller på f-grunnlag (§14-9 f), slik at disse
har krav på fast jobb etter tre års midlertidig arbeid med kombinerte hjemmelsgrunnlag.
Dersom arbeidsgiver bryter karantenebestemmelsen, vil den midlertidig ansatte ha krav
på fast jobb. Arbeidstilsynet skal tilse at arbeidsgiverne overholder vilkårene, og kan ved
brudd på kvoteregelen gi pålegg. Det er altså en viss risiko forbundet med å bryte vilkårene
for bruk av bokstav f.

ANALYTISKE PERSPEKTIVER OG TIDLIGERE FORSKNING

For å belyse hva som former arbeidsgiveres rekrutteringsstrategier og bruk av midlertidige
stillinger, er det flere relevante teoretiske perspektiver, herunder teorier om fleksibilitet,
jobbsøkerkøer, risiko og siling, samt om betydningen av institusjonelle forhold.

Fleksibilitetslitteraturen viser til at markedssvingninger gir arbeidsgivere behov for å til-
passe arbeidsstokkens størrelse i takt med etterspørselen – såkalt numerisk fleksibilitet, og
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fremhever dette som en viktig grunn til at arbeidsgivere ansetter en del i midlertidige
og andre forbigående kontrakter som raskt kan avvikles (Atkinson 1984; Houseman 2001;
Nesheim 2003). Motsatt har virksomheter med helkontinuerlig drift behov for å sikre
numerisk stabilitet i bemanningen over døgnet/uka. For eksempel har virksomheter i helse
og omsorg gjerne stabilt belegg, gitte budsjetter og forutsigbare aktivitetssvingninger, men
samtidig ofte et høyt sykefravær. For å sikre riktig kompetanse til rett tid bygger de gjerne
opp en ‘pool’ av fleksible arbeidstakere (Jonsson 2007; Nesheim 2003), typisk tilkallings-
vikarer og deltidsansatte som kan jobbe på ukurante tider og påta seg flere timer enn det
som er avtalt per uke (Nergaard, Alsos, Bråten & Jensen 2015).

Mange studier peker på at arbeidsgivere, for å redusere risikoen for feilansettelser, bruker
midlertidig stillinger til å sile (engelsk: screene) søkere de er usikre på før de eventuelt tilbyr
fast jobb (Gash 2008; Houseman 2001). Slik siling anses spesielt aktuelt overfor søkere med
begrenset yrkeserfaring, formell kompetanse, funksjonsevne eller annet som gjør arbeids-
givere usikre på deres egnethet (Blanchard & Landier 2002). Midlertidig arbeid, små del-
tidsstillinger og innleie fra vikarbyrå kan gi anledning til å vurdere mindre målbare sider
ved potensielle medarbeidere (Houseman 2001; Håkansson & Isidorsson 2016).

Ifølge jobbkonkurranse-teorien (Thurow 1975) er produktivitet i hovedsak knyttet til
jobben, produksjonsteknologien, den sosiale organiseringen på arbeidsplassen samt den
opplæringen arbeidstakerne tilbys. Likevel ordnes en virksomhets jobbsøkerkø gjerne etter
formell utdanning og erfaring (CV), da dette brukes som indikatorer på forskjeller i for-
ventede opplæringskostnader. Hvis tilgangen på søkere med yrkeserfaring og utdanning
øker, eller antallet ledige jobber sammenliknet med antallet jobbsøkere synker som følge
av dårligere tider slik trenden var i Norge etter 2015-reformen – indikerer teorien at kva-
lifikasjonskravene vil øke så vel i faste som midlertidige stillinger. Og hvis liberalisering av
regler fører til en høyere andel midlertidige jobber, vil fallet i utbud av faste stillinger gjøre
at det blir flere godt kvalifiserte søkere til midlertidige jobber. Hvis arbeidsgiverne sorte-
rer køen etter forventede opplæringskostnader, vil personer med lite utdanning, erfaring
eller «hull i CV-en» derfor risikere å falle lenger bak i jobbsøkerkøen. Dette er for øvrig den
motsatte effekten av arbeidsministerens fotballmetaforiske lovnader i 2014, om at refor-
men ville føre til at «spillerne på benken ville få flere innhopp og mere spilletid» i arbeids-
livet (Eriksson 2014).

Til slutt påvirker institusjonelle forhold – lover, avtaler og partssamarbeid –arbeidsgiveres
strategiske vurderinger og rekrutteringsvalg (Scott 2008). Siden arbeidsgiveres tolkning og
praktisering av regelverket varierer mellom bransjer og over tid, vil rekrutteringsstrategiene
deres påvirkes av sosiale normer (Vosko 2010). I Norge står for eksempel normen om fast
ansettelse sterkt. Det innebærer at arbeidsgivere som avviker fra normen om faste heltids-
stillinger, må legitimere sine valg. I slike tilfeller kan fagforeninger og lokalsamfunn få inn-
flytelse på arbeidsgiveres rekrutteringsvalg, ved å vise til normen om fast ansettelse. Ifølge
DiMaggio og Powell (1991) formes virksomhetenes praksis av kognitive institusjoner, for
eksempel ved etterlikning av atferden til konkurrenter i samme bransje. Svalund mfl. (2018)
fant således både i Norge og Sverige at rekrutteringsprofilene varierte systematisk mellom
arbeidsplasser med ulik kjønnssammensetning. Siden det sjelden er et en-til-en forhold
mellom lovregler og praksis, kan ulike fortolkninger føre til at regelendring kan få uinten-
derte virkninger og i varierende grad innfri formålet (Mahoney & Thelen 2010; Vosko 2010).
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Videre, siden innleide og midlertidig ansatte ofte sees som funksjonelle alternativer, kan
økt eller billigere tilbud av innleid arbeidskraft, blant annet som følge av arbeidsmigrasjon,
redusere antallet midlertidige stillinger, samtidig som konjunkturforhold vil påvirke hvor
sterkt og raskt regelendringer innvirker på praksis.

I sin studie av sammenhengen mellom endringer i regelverket og midlertidige ansettel-
ser etter 90-tallskrisen i Sverige, fant Holmlund og Storrie (2002) at veksten i midlertidige
ansettelser ikke primært skyldtes lovendringen, men fremforhandlede, mer liberale vilkår
for midlertidige ansettelser i tariffavtalene. Den høye ledigheten førte til at fagforeningene
under den etterfølgende oppgangen tillot midlertidige ansettelser i større grad enn før.
Lavere ledighet, et mindre gunstig konjunkturbilde og en annen holdning i fagbevegelsen
kan ha bidratt til at resultatene har blitt annerledes i Norge enn i Sverige.

Flere studier etter reformen i Norge i 2015 viser at arbeidsgivere uansett sektor i liten
grad har tatt i bruk bokstav f (Alsos, Oldervoll & Øistad 2017; Nesheim 2017). All striden
og debatten rundt reformen bidro trolig til at lovendringen ble raskt kjent blant arbeidsgi-
verne. I en representativ studie foretatt ett år etter lovendringen, oppgir 48 prosent av virk-
somhetene at de kjenner godt til endringene i lovverket (Nesheim 2017: 24). Majoriteten
(54 prosent) oppga videre at lovendringene ikke hadde noen betydning for deres virksom-
het, fordi de ikke hadde behov for økt bemanning, og fordi de dekket økt bemanningsbe-
hov på andre måter (Nesheim 2017: 23). Alsos mfl. (2017: 28–29) finner i en undersøkelse
med identiske spørsmål til enhetsledere i kommunal sektor, at over halvparten også der
mente lovendringen ikke betydde noe for deres enhet.

DATA OG METODE

Artikkelens datamateriale bygger på en bred komparativ studie av midlertidige ansettelser
i Sverige og Norge (se fotnote 1 og Svalund mfl. 2018). I denne artikkelen ser vi nærmere på
den kvalitative delen av dette datamaterialet; intervjuene med arbeidsgivere i Norge (felt-
arbeid 1). Deler av intervjuene er gjennomført av Fafo for KS i et tilgrensende prosjekt
om kommunesektorens bruk av midlertidige ansettelser på generelt grunnlag (bokstav f)
(Alsos mfl. 2017) (feltarbeid 3), i tillegg til at det i feltarbeid 2 ble gjennomført en rekke
intervjuer for denne studien, hvor siktemålet var å få mer kunnskap om bruk av gene-
relle midlertidige ansettelser. Datamaterialet består i alt av 60 intervjuer med arbeidsgivere,
både individuelle og i fokusgrupper, innsamlet i tre ulike feltarbeid, samt intervjuer med
partsorganisasjoner i de aktuelle bransjene.

Ettersom lovendringen var ment å bidra til at flere personer med lite arbeidserfaring
eller kompetanse kommer i jobb, ble intervjuene før og etter reformen gjort i arbeids-
intensive virksomheter hvor kvalifikasjonskravene var beskjedne, i både privat og kom-
munal sektor. I det første feltarbeidet (2014/2016) intervjuet vi 18 norske arbeidsgivere
i faghandel, lager, næringsmiddel- og bildelindustri, samt helse og omsorg – og tilsva-
rende i Sverige (se Svalund mfl. 2018). Intervjuene handlet om hvordan arbeidsgiverne
bruker midlertidige ansettelser, hvordan de forholder seg til lovverket, hvilke begrunnel-
ser de har for å ansette midlertidig og hvordan de bruker alternative tilknytningsformer
(deltid, tilkalling, bemanningsbyrå etc.). I Norge ble de samme virksomhetene fulgt opp
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med en ny intervjurunde etter lovendringen, høsten 2016, for å finne ut hvorvidt og
hvordan de hadde benyttet bokstav f. Seks av virksomhetene ønsket ikke å delta på ny
eller hadde gjennomgått omstillinger (f.eks. oppkjøp) som gjorde oppfølgingsintervju uak-
tuelt.

Ettersom mange av virksomhetene i de fem bransjene ikke hadde brukt bokstav f, søkte
vi i det andre feltarbeidet etter virksomheter som hadde erfaring med det nye regelverket.
I feltarbeid 2 kontaktet vi Fellesforbundet, Virke og Fagforbundet i de aktuelle bransjene
for å få deres vurdering av medlemmenes erfaring med bokstav f, og for å rekruttere ekstra
informanter. Totalt gjorde vi 12 telefonintervjuer rundt årsskiftet 2017/2018. Seks av virk-
somhetene i feltarbeid 2 hadde brukt bokstav f, og ble intervjuet om sine erfaringer med
bestemmelsen.

Det tredje feltarbeidet ble gjennomført høsten 2017, som ledd i en undersøkelse av
kommunenes bruk av bokstav f (Alsos mfl. 2017). Dette datamaterialet består av seks
fokusgruppesamtaler med 3-10 ledere/ansatte fra personalavdelingene i ulike kommuner.
Samtalene dreide seg om behov og muligheter for midlertidige ansettelser under det gamle
og nye regelverket, om slike stillinger brukes til å ansette personer som har stått utenfor
arbeidslivet, samt problemer og endringsbehov i regelverket. I tillegg ble det gjort 12 indi-
viduelle telefonintervjuer for å dekke større deler av landet.

Tabell 1.
Oversikt over antall intervjuer fordelt på bransjer

Bransje/antall intervjuer Feltarbeid 1
(2014/2016)

Feltarbeid 2
(2017/2018)

Feltarbeid 3
(2017)

Totalt

Industri 6 4 10

Helse og omsorg 8 2 10

Faghandel 6 1 7

Næringsmiddel 3 3

Lager 7 7

Reiseliv 1 1

Samskipnad 1 1

Arbeidsgiverorganisasjoner 1 1

Arbeidstakerorganisasjoner 2 2

Kommuner (fokusgrupper) 6 6

Enkeltkommuner (telefon) 12 12

Totalt 30 12 18 60

Intervjuene ble transkribert og analysert med utgangspunkt i temaene i intervjuguiden,
med fokus på arbeidsgivernes kunnskap om reglene for midlertidige ansettelser og hvordan
de brukte og eventuelt kombinerte ulike former for tilknytninger. Etter separate ana-
lyser av virksomhetsintervjuene (feltarbeid 1 og 2) og intervjuene med personallederne
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i kommunene (feltarbeid 3), analyserte vi dataene fra alle feltarbeidene i sammenheng
med sikte på å besvare hvorvidt, hvordan og hvorfor (ikke) virksomhetene hadde brukt
bokstav f.

HVORFOR HAR ENDRINGENE UTEBLITT?

Mens Nesheim (2017) og Alsos mfl. (2017) sine spørreundersøkelser gir begrenset innsikt
i de konkrete omstendighetene og forståelsene som former arbeidsgivernes tilpasnin-
ger, belyser våre intervjuer med arbeidsgivere hvilke konkrete vurderinger som påvirker
arbeidsgiveres bruk av midlertidige stillinger. I likhet med Nesheim (2017) og Alsos mfl.
(2017) viser intervjuene at arbeidsgivere i flere av bransjene foretrekker andre kilder til
fleksibilitet (innleie, tilkalling/kort deltid), og at de som tidvis bruker midlertidige stillin-
ger, i hovedsak anså hjemmelsgrunnlagene som fantes før reformen som tilstrekkelige til å
ivareta deres behov for fleksibel rekruttering.

I presentasjonen av funnene skisserer vi tre hovedgrunner til at virksomhetene vi inter-
vjuet ikke har endret bemanningsstrategiene som følge av liberaliseringen av regelverket.
I praksis oppgir arbeidsgiverne ofte en kombinasjon av de tre, men vektleggingen varierer.
Noen av arbeidsgiverne hadde ikke behov for enda et hjemmelsgrunnlag for midlertidige
ansettelser – de klarte seg (bra) med de mulighetene som fantes fra før. For andre er det
risikoen for å trå feil med tanke på karantene- og kvotebestemmelsen, eller den normative
motstanden fra fagforeningen og/eller lokalsamfunnet som veier tyngst.

I tabell 2 har vi sammenfattet hovedmønstret i rekrutteringen i case-virksomhetene i
de forskjellige bransjene i feltarbeid 1. Et fellestrekk på tvers av bransjene er at de stort
sett foretrakk andre strategier for å ivareta behovene for fleksibilitet og stabilitet i beman-
ningen: overtid i industrien, bemanningsbyrå i lagervirksomhet – begge mannsdominerte
bransjer – og deltid/tilkallingsvakter i kvinnedominert omsorg og varehandel. I den grad
de ansatte noen i midlertidig stilling, oppfattet de det øvrige hjemmelsgrunnlaget (bokstav
a – e) som tilstrekkelig.

Tabell 2.
Bemanningsprofiler til virksomhetene i de utvalgte bransjene i feltarbeid 1

Industri og
næringsmiddel

Hovedsakelig faste heltidsansatte. Begrenset bruk av midlertidig ansatte ved spesielle behov
som langvarig sykdom, fødselspermisjoner etc. samt ved kortvarige/brå etterspørselsskift.

Lager Medium til høy andel faste heltidsansatte, kombinert med strategisk og ad-hoc innleie fra
bemanningsbyrå ved kortvarige etterspørselsskift, sykefravær ol.. Et fåtall midlertidig ansatte
på mellomlange kontrakter i forbindelse med svangerskap eller langvarig sykefravær.

Pleie og omsorg Noen få fast ansatte på fulltid, en høy andel fast ansatte på deltid, kombinert med
tilkallingsvikarer og deltidsansatte som arbeidet mer enn avtalt arbeidstid, samt enkelte
assistenter på midlertidige kontrakter.

Varehandel Noen få fast ansatte på fulltid, en høy andel fast ansatte på deltid, kombinert med
tilkallingsvikarer og deltidarbeidere som arbeidet mer enn avtalt arbeidstid. Ingen
midlertidig ansatte, unntatt på grunn av sykefravær.
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Behovene møtes på andre måter

Den mest fremtredende grunnen til at virksomhetene vi intervjuet ikke brukte bokstav f
som en del av sin bemanningsstrategi, var at de stort sett var fornøyd med fleksibiliteten
som allerede fantes i lovverket før 2015. Dette funnet gjelder på tvers av bransjene vi har
studert. Måten ulike tilknytningsformer ble brukt på varierte mellom virksomheter i ulike
bransjer.

For lagerbedriften Møbellageret var rekruttering fra bemanningsbyrå mest fremtre-
dende. På Møbellageret var kompetansekravene i de fleste jobbene nokså begrensede, og
det var lett å finne ny arbeidskraft ved behov. Virksomheten hadde en høy andel fast
ansatte i heltidsstillinger, mens vikarer fra bemanningsbyrå ble foretrukket ved kortvarige
behov for ekstra arbeidskraft, som ved sesongsvingninger eller korte sykefravær. Antallet
fast ansatte var tilpasset arbeidskraftsbehovet i den roligste måneden i året. Dersom kortva-
rige bemanningsbehov vedvarte over tre måneder, ble vikaren fra bemanningsbyrå gjerne
tilbudt en midlertidig jobb såfremt han hadde vist seg egnet. Rekruttering var en viktig
driver for vikarbyråbruken, både i Møbellageret og de andre lagervirksomhetene. Samtidig
som behov for nye medarbeidere gjerne var kortvarig, opplevde lagerbedriftene at rekrut-
teringsprosessene var bedre, og risikoen lavere, når de brukte bemanningsbyrå enn når de
utlyste midlertidige stillinger selv – og ofte fikk hundrevis av søknader. Som informanten
uttrykte det

Man har sett verdien av å betale noen litt ekstra hver time for å rekruttere. Man har sett konse-

kvensene av det å ansette feil. Den prosessen det er å ansette. Man bruker vikarer for å dekke ferie-

avvikling og sykefravær. Og i den perioden er det kanskje noen som slutter og da skaper dette en

situasjon hvor du har behov for en mann. Hvis du har en vikar som har fungert, så putter du han

inn der. Og så har du en til som dekker for ham.

I følge personalsjefen hadde Møbellageret muligheter til å bemanne på den måten virk-
som-heten ville før AML-endringen. I et nytt intervju en stund etter at loven var endret,
stadfestet han at de ikke hadde endret praksis på noe område, og heller ikke hadde planer
om det. Oppsummert ser vi at «Møbellageret» klarer seg med, og foretrekker, de mulighe-
tene for midlertidighet som allerede fantes i AML før 2015 – i dette tilfellet bruk av beman-
ningsbyrå.

Varehandelsbedriften Sporty hadde heller ikke noe behov for midlertidige ansettelser på
generelt grunnlag. De løser sitt fleksibilitetsbehov med deltidsstillinger og tilkallingskon-
trakter, og majoriteten er fast ansatt. Mens noen få salgspersoner, innkjøpsansvarlige og
ledere var heltidsansatt, hadde Sporty en lang liste av personer med små, faste deltidsstil-
linger som kunne kalles inn ved behov. De fleste deltidskontraktene var små, noen arbei-
det en dag i uka, andre hadde nulltimerskontrakter. Driften var avhengig av at mange med
små deltidskontrakter arbeidet mer enn avtalt arbeidstid når det var behov. Dette fungerte
greit, ifølge HR-sjefen, som understreket at ekstrahjelpene var avgjørende i virksomhetens
«bemanningskabal». På spørsmål om de ble integrert på arbeidsplassen, og om de var med
på stabsseminar, julebord og lignende, svarte vår informant:
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Alle blir sett på som en del av staben. Hadde vi ikke hatt ekstrahjelper, så hadde vi ikke vært noen

ting. Det har vi prentet inn i hodet på salgslederne. De viktigste er ekstrahjelpene. Heltidene har

fast jobb, så de er der. Deltidene [ekstrahjelpene] må du jobbe hardt med for at de skal trives og

synes det er gøy å gå på jobb. Synes de ikke det, så merkes det.

Sitatet illustrerer at deltidsansatte og tilkallingsvikarer, som anses som en del av virksomhe-
ters periferi i Atkinsons fleksibilitetsmodell (1984), i Sportys tilfelle betraktes som en del av
virksomhetens kjerne og inkluderes deretter. I likhet med de øvrige virksomhetene vi inter-
vjuet i varehandelen, var Sportys bemanningsstrategi basert på tilkallingsvikarer og at de i
små deltidsstillinger var villige til å jobbe mer. Før AML-reformen ga informanten uttrykk
for at virksomheten ikke hadde behov for lovendringer. Ved oppfølgingsintervjuet etter
AML-endringen hadde Sporty en god del flere ansatte, men det var fortsatt ikke aktuelt å
ta i bruk midlertidige stillinger.

Det samme mønsteret fant vi også i den kommunale pleie og omsorgsvirksomheten
Roheim: Hovedsakelig fast ansatte med store eller medium store deltidsstillinger, kombi-
nert med en høy andel tilkallingsvikarer. I begge disse gruppene var det en del som ønsket
å arbeide mer enn sin avtalte arbeidstid, og disse ble brukt til å fylle fravær og ekstra per-
sonalbehov i en virksomhet med et kontinuerlig, men skiftende behov for arbeidskraft
gjennom døgnet og uka. Det var primært hvis man ikke hadde klart å skaffe utdannede
sykepleiere – som gjerne krever fast stilling for å jobbe i eldreomsorg – at ufaglærte assisten-
ter ble ansatt i midlertidige stillinger inntil videre. Virksomheten verken kunne eller ville
ansette disse fast ettersom de ikke fylte de formelle kravene om sykepleierutdanning. Både
Roheim og de øvrige pleie- og omsorgsinstitusjonene (kommunale og private) uttrykte
i 2014 at de eksisterende hjemlene for midlertidig ansettelse fungerte greit for dem, og
intervjuene i 2016 viste det samme. Ingen hadde tatt i bruk bokstav f eller endret måten de
bemannet på. Generelt fant vi også at arbeidsgivere som slet med rekrutteringen på grunn
av stramt arbeidsmarked, måtte lyse ut faste stillinger for å tiltrekke seg søkere med tilstrek-
kelig kompetanse. Dette gjaldt flere av bransjene vi studerte, og i både små og store kom-
muner. Innføringen av enda en mulighet til midlertidig ansettelse var ikke egnet til å bøte
på slike problemer.

Samtidig ble det tydelig gjennom intervjuene at innføringen av bokstav f førte til at tid-
ligere midlertidighetspraksiser i enkelte tilfeller ble omdefinert. Før reformen ble innført
mente en informant i en industribedrift at de ikke hadde behov for en generell adgang
til midlertidige ansettelser. Da informanten ble intervjuet igjen etter lovendringen, hadde
virksomheten likevel ansatt en person med hjemmel i bokstav f. Grunnen var ifølge infor-
manten at ordlyden passet bedre til virksomhetens behov. Virksomheten hadde tidligere
noen ganger ansatt midlertidig ved å vise til sesongsvingninger, men informanten erkjente
nå at virksomheten i realiteten kun var utsatt for ordinære markedssvingninger:

Du spør om det er enklere med generelt grunnlag? Ja, det er enklere. […] Den [nye bestemmelsen]

virker enklere slik du leser den. […] Det er måten det nye grunnlaget er definert eller skrevet på

som gjør det enklere. […] Det er definisjonen som har dratt oss over på den generelle biten. Det

er ugreit for meg som sitter og forhandler med Fellesforbundet når jeg må si at jeg skal ansette
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noen på grunn av «sesong» og det er midt på våren. Hadde det stått markedssvingning hadde det

vært noe annet. Det [generelt grunnlag] er et renere ord, som gjør det enklere å forholde seg til

lovteksten.

I dette tilfellet førte reformen altså ikke til noen endring i ansettelsespraksis i form av flere
eller andre midlertidige ansatte, men til et skifte av hjemmelsgrunnlag, som kanskje kan
betegnes som ‘hjemmelshopping’ eller ‘hvitvasking’ av tidligere gråsonepraksis. Dette kan
tyde på at arbeidsgivere har uklar kunnskap om hvordan de ulike midlertidighetsgrunnla-
gene skal brukes i praksis.

De nye reglene oppfattes som for kompliserte

Lovtekstene tilknyttet bokstav f har fått kritikk fra juridisk hold for å være uklare og vans-
kelige å tolke (Engelsrud 2016). Engelsrud peker på at virksomhetsbegrepet (vanligvis for-
stått som det rettssubjektet som arbeidsforholdet er knyttet til) forstås på to ulike måter og
gjør tolkningen av kvote- og karantenebestemmelsene uklar for arbeidsgiver: «I relasjon til
karantenebestemmelsen i § 14-9 syvende ledd kan arbeidsgiver spesifikt definere virksom-
het som noe mindre enn hele den samlede virksomhet. I relasjon til tolvmånedersregelen
og kvotebestemmelsen i aml. § 14-9 første ledd bokstav f åpner imidlertid ikke ordlyden
i lovteksten for en slik mulighet» (Engelsrud 2016: 99) (vår utheving). Intervjuene med
arbeidsgiverne bekrefter i stor grad dette bildet. Arbeidsgiverne vurderte begrensningene
tilknyttet bokstav f (karantene- og kvotereglene) som kompliserte, og at det vil kreve mye
ressurser å ha oversikt, særlig i store virksomheter med mange underliggende enheter. Som
personalsjefen i en større kommune påpekte:

Da jeg satte meg ned for å se på regelen, så jeg raskt at dette ble håpløst for oss å bruke. Vi vil ikke

klare å ha kontroll og vil ganske fort bli sittende i klisteret. Det hjelper oss ikke at vi kan lage virk-

somheter med 50 ansatte. Mange av våre enheter er under dette, og det ville vært behov for en

koordinering mellom enhetene som ville vært vanskelig å få til i praksis (personalsjef, kommune)

(Alsos mfl. 2017: 36).

I forarbeidene til regelen om midlertidige ansettelser på generelt grunnlag står det at
arbeidsgivere i store virksomheter kan dele inn i mindre virksomheter med minst 50
ansatte og beregne karantenebestemmelsene ut fra disse (Prop. 39 L (2014–2015) s. 136).
Ifølge personalsjefen som er sitert over, vil det være for komplisert ha oversikt over ansatte
på bokstav f på tvers av kommunens mange enheter. Intervjuene viste at dette gjaldt på tvers
av bransjer, også blant større virksomheter med en egen personalavdeling. Bekymringen
for å trå feil i møte med kvote- og karantenebestemmelsene var tilbakevendende i inter-
vjuene, uavhengig om virksomhetene hadde benyttet seg av bokstav f eller ikke.

Men også arbeidsgivere som hadde erfaring med bruk av bokstav f, var i all hovedsak
skeptiske til å benytte den som en del av sin bredere bemanningsstrategi. Virksomheten
Studentsamskipnaden hadde ansatt to personer på bokstav f. De ansatte i Studentsam-
skipnaden har i hovedsak fast stilling, med en relativt høy andel deltidsstillinger og noen
tilkallingsvakter. Det ble benyttet mange ulike arbeidstidsordninger. Samskipnaden syssel-
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setter en rekke ulike yrkesgrupper, alt fra ufaglærte kantinemedarbeidere og renholdere
til siviløkonomer og psykologer. Samskipnaden hadde de seneste årene fusjonert med tre
andre samskipnader, spredt på undervisningssteder i flere byer og tettsteder. Fusjoner og
omorganisering gjorde at det fremtidige bemanningsbehovet var svært usikkert, og etter
rådføring med Virke, bestemte samskipnaden seg for å ansette to personer i økonomiavde-
lingen med hjemmel i bokstav f. For samskipnaden var karantenebestemmelsen det største
problemet:

Det med karantenen, den er med på å hemme bruk av [bokstav f]. Ting må være mye mer plan-

messig hvis man skal bruke den, og det er det ikke alltid. […] Vi har en ansatt på en sånn kontrakt

[bokstav f] nå som løper ut i mars [om en måned]. Vi trenger henne i fire måneder til, men det

kan vi ikke fordi det er de samme arbeidsoppgavene. Så tenker vi at vi kanskje kan omkalfatre de

oppgavene, men det kan vi faktisk ikke, for [om en måned] så har vi karantene. […] Man setter

i gang noen kreative prosesser som ikke er gunstig for den ansatte. (HR-sjef, Studentsamskip-

naden)

Personallederen mente at bokstav f var for vanskelig både å tolke og praktisere, og resul-
terte i at selv seriøse arbeidsgivere ble tvunget til å være «kreative» på kanten av loven
for å ikke bryte karantenebestemmelsen – i tilfeller hvor arbeidsgiver mener risikoen ved
å ansette noen fast er for høy. I likhet med flertallet av arbeidsgiverne som hadde prak-
tisk erfaring med bokstav f, var Studentsamskipnaden tydelig på at den neppe vil benytte
bokstav f for å ansette midlertidig i fremtiden. Arbeidsgivernes erfaringer av økt risiko
ved bruk av bokstav f står dermed i kontrast til den uttalte hensikten, som var å redu-
sere arbeidsgivers risiko i forbindelse med omstruktureringer (Prop. 39 L (2014–2015)
s. 95).

Normativ motstand mot økt midlertidighet

En siste grunn til at arbeidsgiverne ikke hadde tatt i bruk bokstav f som en del av sin beman-
ningsstrategi, handlet om motstand fra fagforeningen og/eller lokalsamfunnet. Dette var
særlig tydelig i industrien, som har tradisjoner for både sterke fagforeninger og faste anset-
telser. Bildelprodusenten leverer deler til en bilfabrikant «just-in-time» – dvs. hurtig etter
bestilling – ved hjelp av store, kapitalkrevende maskiner og manuelt arbeid. Mange av
arbeidstakerne er ufaglærte, mens nøkkelposisjoner ivaretas av faglærte arbeidere. Også
ufaglærte må læres opp, og opplæringstiden varierer fra 7-8 måneder i en avdeling til ett
år i en annen. De ansatte i bildelproduksjon har i all hovedsak faste heltidsstillinger. Deltid
benyttes ikke i produksjonen. Midlertidig ansatte og vikarer fra bemanningsbyrå brukes
kun i tilfeller av langtidsfravær blant fast ansatte. Virksomheten er utsatt for store sesong-
svingninger i etterspørselen. I perioder med høy aktivitet benyttes overtid kombinert med
at arbeidstakere flytter mellom oppgaver (funksjonell fleksibilitet), samtidig som man kan
tære på varelageret.

De fleste i virksomheten var fagorganisert, og personallederen var opptatt av å ha et
ryddig og godt forhold til fagforeningen. I intervjuet før lovendringen uttrykte informan-
ten at de gjerne skulle hatt større frihet til å benytte midlertidig ansatte, slik søsterbedriften
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i Sverige har.3 I lys av de foreslåtte endringene i AML spurte vi om virksomheten i en slik
situasjon ville bemannet annerledes. Personalsjefen svarte da:

Ja, vi ville ha brukt mer midlertidig ansatte. For det er klart at det er ikke holdbart… og nå som vi

har fått reduserte ordre, så er det ganske store økonomiske konsekvenser. Vi har en høyere basis-

bemanning nå enn om vi kunne ansatt midlertidig når vi hadde behov for det. Så det er klart at

bedriftens økonomi kunne bedret seg mer.

Personalsjefen mente også at de ville bygd ned varelageret, men var svært klar på at de ikke
kunne bruke bemanningsbyrå fordi fagforeningen var imot det:

Personalsjef: …vi skulle gjerne brukt det [bemanningsbyrå].

Intervjuer: Så det er av hensyn til fagforeninga?

Personalsjef: Ja, vi prøver å skape mest mulig ro, men vi ser jo at av og til skulle vi gjerne hatt

inn noen for å ta toppene.

Det var derfor tydelig at bemanningsløsningene i virksomheten før AML-reformen i 2015
ikke alene ble bestemt av hva som var juridisk mulig. Da vi gjorde et nytt intervju ett års
tid etter lovendringen, viste det seg at virksomheten tross det tidligere ønsket om adgang
til generelle midlertidige stillinger, ikke hadde ansatt noen på slike vilkår. Hovedgrunnen
var motstand fra den lokale klubben som hadde koblet inn forbundet sentralt for å hindre
bruk av bokstav f. Resultatet av dialogen med klubben var at det ble protokollført at anset-
telser med hjemmel i bokstav f ikke skulle brukes det neste året. I tilfeller hvor det allerede
var uenighet mellom arbeidsgiver og fagforeningen om bruk av midlertidig arbeidskraft,
var det (altså) mindre aktuelt å benytte bokstav f.

DRØFTING OG KONKLUSJONER

Resultatene som er referert over, peker på flere forhold som kan bidra til å forklare at libe-
raliseringen av adgangen til midlertidig ansettelse i Norge i 2015 har hatt langt mindre inn-
virkning på arbeidsgiveres rekrutteringspraksis enn liknende reguleringsendringer hadde
i Sverige. Dette er forhold som dels har å gjøre med den norske regelutformingen – strikte
restriksjoner og sanksjoner knyttet til overtredelse – dels at strengere ansiennitetsregler ved
oppsigelse av fast ansatte i Sverige enn i Norge gir arbeidsgiverne sterkere incentiver til å
bruke midlertidige tilknytninger der, og dels har å gjøre med forskjeller i konjunkturbildet
og de politisk-normative rammene rundt reformene i de to landene. Avslutningsvis drøfter
vi resultatene og peker på mulige lærdommer som kan trekkes.

Et hovedtrekk i intervjuene vi gjennomførte før AML-reformen, er at de fleste norske
arbeidsgiverne viste til at de hadde et godt nok hjemmelsgrunnlag for midlertidige stillin-
ger som det var, og at de i mange tilfelle benyttet andre kilder til bemanningsfleksibilitet.

3. I svensk bilindustri utgjør antallet innleide fra bemanningsbyrå ofte en høyere andel av arbeidsstokken enn mid-
lertidige ansettelser. Ettersom byråene er omfattet av tariffavtaler med rett til lik lønn og godtgjøring mellom
oppdrag (Alsos & Evans 2018), er dette mye mindre kontroversielt blant fagforeningene enn i Norge.
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De som benyttet midlertidige stillinger, sa at de klarte seg med de hjemmelsgrunnlagene
som fantes i AML før 2015, knyttet til vikariater, sesong-, prosjekt og praksisarbeid. Slike
ansettelser ble i noen tilfelle kombinert med deltidsansatte tilkallingsvakter og vikarbyrå-
personell, som i flere av bransjene utgjorde en viktigere kilde til å takle kortvarige svingnin-
ger i personalbehovet. Det var også tydelig i feltarbeid 1 at arbeidsgivere før lovendringen
ofte hadde uklar kunnskap om de konkrete vilkårene for midlertidige ansettelser, og i
stedet handlet ut fra mer eller mindre vage forståelser, praksis etablert av forgjengere eller
ut fra overordnede retningslinjer i konsernet eller kommunen. Selv om handlingsrommet
dermed ble oppfattet som ganske vidt, var tolkningen av når det var legitimt å ansette mid-
lertidig betydelig romsligere i Sverige (Svalund mfl. 2018). Uansett, en del av eksemplene
på midlertidige ansettelser vi ble fortalt om før AML-reformen, var åpenbart i grenseland
av lovens bokstav, spesielt hva gjelder tolkningen av sesongmessige svingninger. Arbeidsgi-
verne oppfattet likevel at deres praksis var klart innenfor hva loven tillot. En slik liberal for-
tolkning av regler kan inntreffe når regler i begrenset grad håndheves (Mahoney & Thelen
2010). En fersk studie som bygger på representative spørreundersøkelser blant arbeidsta-
kere (AKU) og arbeidsgivere, viser at det antagelig er en del brudd på reglene om midler-
tidige ansettelser og at dette funnet kan generaliseres ut over virksomhetene vi har sett på
(Bergene, Nergaard & Svalund 2018).

De kvalitative intervjuene viser at ulike bransjer er preget av ulike strategier for å løse for-
bigående behov for arbeidsinnsats og oppnå fleksibilitet. Svalund mfl. (2018) viser at varia-
sjonsmønstret er veldig likt i Sverige og Norge, unntatt at rekruttering fra bemanningsbyrå
er mye vanligere i svensk industri. Norske virksomheter i kvinnedominerte bransjer, typisk
varehandel og helse- og omsorg, kombinerer gjerne tilkallingsvikarer og merarbeid blant
deltidsansatte for å oppnå fleksibel og stabil bemanning over døgnet/uka. Virksomhe-
tene i mannsdominerte heltidsbransjer, som lager og industri, trekker oftere på overtid og
lagerbuffere, mens utlysning av midlertidige stillinger forbindes med høye opplærings- og
transaksjonskostnader. I tillegg til å lene seg på de mulighetene som var tilgjengelige og
legitime i sine bransjer, gitt arbeidstilbudets karakter, bidro en romslig regeltolkning til at
arbeidsgiverne ofte klarte seg bra med de opprinnelige hjemmelsgrunnlagene i AML.

Et gjennomgående trekk blant arbeidsgiverne etter AML-reformen i Norge er at bokstav
f ble oppfattet som for komplisert, rigid, risikabel og ressurskrevende å administrere. Dette
gjaldt særlig karantenebestemmelsen, som krever at det må gå 12 måneder etter en generell
midlertidig ansettelse før arbeidsgiver igjen kan benytte hjemmelen til å ansette midlertidig
til samme type arbeid. I kombinasjon med 15-prosentkvoten betyr dette at større virksom-
heter må holde løpende, sentral oversikt over bruken av bokstav f på tvers av enheter for
ikke å bryte vilkårene, siden ansvaret for rekruttering er delegert til ledelsen i ulike under-
avdelinger, som barnehager og sykehjem i kommuner, eller ulike deler av store konsern. De
fremholdt, spesielt i kommunene, at slik sentral koordinering var for ressurskrevende og
tungvint (se også Alsos mfl. 2017). Karantene- og kvotereglene, som ble innført som svar
på kritikken i høringsrunden, ser altså ut til å ha hatt en klart begrensende effekt. Siden
det ikke er knyttet slike restriksjoner til de øvrige hjemmelsgrunnlagene for midlertidig-
het (vikariater, prosjekt-stillinger m.m.), fremstår disse som tryggere å bruke for arbeids-
giverne.
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Uroen for å snuble inn i utilsiktete faste ansettelser ble trolig forsterket av den svake øko-
nomiske utviklingen etter oljebremsen, som bidro til stagnerende sysselsetting og usikker-
het om fremtidig aktivitetsnivå i flere bransjer og regioner. Til sammenlikning opplevde
Sverige økonomisk oppsving med kraftig jobbvekst, spesielt i IKT-bransjen, fra slutten
av 90-årene, samtidig som fagbevegelsen og det politiske miljøet hadde blitt mer velvillig
stemt til midlertidig arbeid som verktøy for å redusere den høye ledigheten etter 90-talls-
krisen.

Ifølge institusjonell teori kan institusjoner, sosiale normer og motstand fra arbeidstaker-
organisasjoner eller opposisjonspartier påvirke arbeidsgiveres vilje til benytte nye mulig-
heter i regelverket. Da Solberg I-regjeringen fremmet forslaget om adgang til generelle
midlertidige ansettelser i 2014 førte forslaget til omfattende faglige og politiske protes-
ter, som kulminerte i en politisk streik initiert av LO, Unio og YS i januar 2015. Også
organisasjoner og faginstanser som Arbeidstilsynet, Statens arbeidsmiljøinstitutt, Petro-
leumstilsynet, Likestillings- og diskrimineringsombudet og Funksjonshemmedes felles-
organisasjon argumenterte mot (sider ved) lovendringen.4 Den politiske og normative
motstanden mot AML-reformen bidro til at Stortinget innarbeidet karantene- og kvotebe-
stemmelsene for å hindre misbruk av bokstav f. Debatten omkring lovendringen påvirket
trolig også arbeidsgiveres vurderinger og praktisering av de nye reglene. For eksempel fattet
en rekke kommuner, deriblant store kommuner som Oslo og Trondheim, politiske vedtak
om at kommunen som arbeidsgiver ikke skulle bruke bokstav f.5 Den samfunnspolitiske
konteksten rundt lovendringen i Norge står i skarp kontrast til situasjonen i Sverige, hvor det
var en sosialdemokratisk regjering som liberaliserte reglene, midt i en parlamentsperiode.
Dette var tilsynelatende i forståelse med ‘facket’, som etter krisetiden med høy arbeidsledig-
het tidlig på 1990-tallet hadde inntatt en mer pragmatisk holdning til midlertidige stillinger.

Intervjuene med norske arbeidsgivere vitner om at normen om fast ansettelse står rela-
tivt sterkt i de fleste bransjer og sektorer i Norge, og at fagforeningene etter to runder med
politisk-ideologisk strid om liberalisering trolig er blitt mer på vakt overfor midlertidighet
enn tidligere. Det er knapt overraskende, da reglene for midlertidighet har fått stor poli-
tisk symbolverdi i dragkampen mellom høyre- og venstresiden, og mellom arbeidsgiver-
og arbeidstakersiden i Norge. Flere private arbeidsgivere ga som nevnt uttrykk for at de lot
være å bruke bokstav f for ikke å skape unødige konflikter med fagforeningene, og for å
ivareta sitt ry som en god, attraktiv arbeidsgiver i lokalsamfunnet.

I samspill med forskjellene i konjunktursituasjonen da liberaliseringen i Sverige og
Norge ble gjennomført, er dette siste punktet trolig et viktig ledd i forklaringen på at de til-
synelatende likeartete regelendringene i landene ga så forskjellige utfall. I så måte argumen-
terer vi for at virkninger av endret regulering i arbeidsmarkedet ikke bare er et økonomisk-
teknisk spørsmål om effektene av markedsbetingete endringer i risiko, kostnader, etter-
spørsel og tilbud. Det avhenger i betydelig grad av de institusjonelle, normative rammene

4. Se svar til Arbeids- og sosialdepartementets «Høring om endringer i arbeidsmiljølovens regler om midlerti-
dig ansettelse og inn/utleie fra bemanningsforetak» i 2014 her: https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/
Horing-om-endringer-i-arbeidsmiljoloven-juni-2014/id763955/?expand=horingssvar

5. https://frifagbevegelse.no/nyheter/50-kommuner-sier-nei-til-den-nye-arbeidsmiljoloven-
6.158.313308.eedf92ba08
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og aktørkonstellasjonene som preger utformingen, fortolkningene og gjennomføringen
av regelendringene. Denne studien gir dermed støtte til institusjonelle perspektiver som
nettopp legger vekt på at virkningene av endringer i lover og regler oppstår i skjæringsfel-
tet mellom reglenes innhold og normer, samt kryssende forståelser og maktforhold blant
aktørene som har interesser knyttet til reglene (Esping-Andersen 2000; Mahoney & Thelen
2010).
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