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Artikkelen diskuterer den historiske og regulatoriske bakgrunnen for, og mulige virkninger
av, implementeringen av Vikarbyrédirektivet. Dette gjores med utgangspunkt i en todelt
prosess som innebzerer (1) en svekkelse av det sosiale sikkerhetsnettet og (2) at arbeidsta-
kere blir mer utsatt gjennom at arbeidskraften selges via en «forhandler» i form av vikar-
byra. I denne diskusjonen trekker artikkelen pé erfaringer ogsa fra Storbritannia. Mens
Versaillestraktaten knesatte «labour is not a commodity» som grunnleggende prinsipp,
viser artikkelen hvordan dette gradvis har blitt modifisert og til slutt nesten forlatt med
implementeringen av Vikarbyradirektivet i 2013 gjennom en legitimering av markedsutset-
ting av ansettelsesforhold.
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The temporary agency directive: liberalising or like treatment?

We discuss the historical and regulatory background and possible consequences for the
implementation of EU Directive 2008/104/EC, this against the backdrop of a two-pronged
process involving: (1) a weakening of the social security net and (2) the increasing precarity
of workers. In this discussion, we draw on experiences from the UK. While the Treaty of
Versailles established the fundamental principle «labour is not a commodity», we show
how this has been modified to the extent of being abandoned by the implementation in
2013 of the directive legitimising the marketisation of employment relations.
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Med utgangspunkt i Vikarbyradirektivet (2008/104/EF) og regjeringen Solbergs
forslag om a endre arbeidsmiljelovens regler om inn- og utleie fra vikarbyra og
sosialtjenestelovens vilkar om aktivitet for stenad til livsopphold (Prop. 39 L
2014-2015), diskuterer denne artikkelen bakgrunnen for, og mulige virkninger av,
implementeringen av Vikarbyradirektivet.! Vi trekker pa erfaringer bade fra
Norge og Storbritannia.

Vikarbyra og arbeidsutleie er forelopig ikke noe kvantitativt sett utbredt feno-
men. Mens det blir anslatt at én prosent av norske arbeidstakere er ansatt via
vikarbyra (NHO Service 2014), gjelder dette om lag fem prosent i Storbritannia
(Wynn 2014). Arbeidsutleie utgjor imidlertid en kvalitativ endring av arbeidsrela-
sjonen, det vil si en endring av det bilaterale forholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker, noe som kan ha store konsekvenser for hvordan arbeidslivet er orga-
nisert. Barker & Christensen (1998) har hevdet at ansettelse i seg selv har blitt
omgjort fra & veere en relasjon til 4 bli en transaksjon, og dermed at vi na er vitne
til noe mye mer grunnleggende i arbeidslivet enn hva omfanget av arbeidsutleie
tilsier. Fahlbeck (1998) hevder ogsa, fra et juridisk perspektiv, at endringen i regu-
leringen av vikarbyrd innebeerer et paradigmeskifte i holdningen til ansettelser
som er mye mer betydningsfullt som sddan enn utbredelsen av fenomenet.

Ifolge Barchiesi (2012) er det et paradoks at reguleringsendringer svekker det
sakalte standardarbeidsforholdet som arbeids- og velferdspolitikken er bygget opp
rundt, samtidig som okt aktivitetsplikt gjor at det er enda viktigere enn for a ha et
standardarbeidsforhold for & sikres rett til velferdsordninger som for eksempel
sykelonn og arbeidsledighetstrygd. Standardarbeidsforholdet blir av Vosko (2008)
definert som fast ansettelse i fulltidsstilling hos én arbeidsgiver, der arbeidstake-
ren jobber pa en arbeidsplass eid av arbeidsgiver og under dennes ledelse. Med
dette som utgangspunkt tar denne artikkelen opp en todelt prosess som innebeerer
(1) en svekkelse av det sosiale sikkerhetsnettet og (2) at arbeidstakere blir mer
utsatt gjennom at arbeidskraften selges via en «forhandler» i form av vikarbyra.
Det siste innebeerer et sakalt trianguleert arbeidsforhold der det altsa er tre parter,
nemlig arbeidstaker, vikarbyra og innleiebedrift. Vi diskuterer den historiske og
regulatoriske bakgrunnen for Vikarbyradirektivet og drofter hvilke konsekvenser
implementeringen av direktivet kan ha. Denne artikkelen anlegger med andre ord et
historisk og strukturelt perspektiv, og tar ikke opp spersmal knyttet til hvorvidt
vikarbyréarbeid har positive eller negative konsekvenser for individuelle arbeids-
takeres muligheter pa arbeidsmarkedet, for eksempel hvorvidt det kan fungere som
et springbrett (se for eksempel von Simson 2009, 2012; Ichino, Autor & Houseman
2005; Kvasnicka 2009; Amuedo-Dorantes, Malo & Munoz-Bullon 2008).

Artikkelen hviler pa gjennomgang av sentrale dokumenter, intervjuer i Oslo
Bygningsarbeiderforening gjort i forbindelse med VAM-prosjektet «The Impact
of Temporary Work Agencies on the Politics of Work», samt rettssaker og -doku-
menter fra Storbritannia.
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Implementeringen av Vikarbyradirektivet

I Norge ble Vikarbyradirektivet vedtatt med virkning fra 1. januar 2013. Med dette
har det skjedd store endringer i reguleringen av arbeidsleie de siste 40 arene (Prop.
74 L 2011-2012). Innleie og utleie av arbeidskraft var uregulert frem til 1971, da et
generelt forbud ble innfert. Dette forbudet ble oppmyket i 1983, da «kontoryrker
mv.» ble unntatt. Dette forbudet med dispensasjon gjaldt helt til 2000.

Som vi skal se har Vikarbyradirektivet et todelt formal: det er samtidig liberali-
serende og beskyttende/begrensende. Det forste, og kanskje primeere, mélet er a
fjerne nasjonale begrensninger pa adgangen til & drive arbeidsutleie og -innleie
(Artikkel 2 og 4). Direktivet inneholder videre, i artikkel 5, bestemmelser som er
ment & beskytte innleide arbeidstakere gjennom det sékalte likebehandlingsprin-
sippet. Diskusjonene om implementeringen av Vikarbyradirektivet i norsk rett ble
aktualisert med regjeringen Solbergs forslag i juni 2014 om a ogsa benytte seg av
unntaksbestemmelsene i direktivet.

Vikarbyradirektivet skal gjelde for hele EU og E@S. Det spenner dermed over
nasjonale arbeidsmarkeder som har veert sveert ulikt regulert. Dette var ogsa syn-
lig i diskusjonene rundt direktivet. Det varierte fra land til land hvilke grupper
som var forkjempere og motstandere. I Norge sa vi for eksempel en skeptisk fag-
bevegelse, mens i andre land var fagbevegelsen svert positiv. Vi vil i denne artik-
kelen, pa samme mate som Keiserud & Vartdal (2013), trekke pa erfaringene fra
Storbritannia som et kontrasterende case.

Bade i Storbritannia og i Norge spiller lovverket og staten en relativt tilbake-
trukket rolle i reguleringen av arbeidsmarkedet, men mens arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjonene péa sentralt niva i Norge i sveert stor grad regulerer
gjennom overenskomster og tariffavtaler, er ogsa disse nesten fraveerende i Stor-
britannia. Arbeidsmarkedet i Storbritannia blir dermed karakterisert som deregu-
lert (Ewing 2008; Wynn 2014), mens de nordiske landene blir trukket frem som
eksempler pa land med godt regulerte arbeidsmarkeder, blant annet gjennom tre-
partssamarbeidet mellom staten, arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene.
Storbritannia blir ogsa regnet som vikarbyrabransjens «heartland» i Europa. For
Vikarbyradirektivet ble implementert hadde Storbritannia og Norge det til felles at
det ikke fantes regulering av arbeidskontraktens lengde (dvs. ingen maksimums-
grense), intet krav om lisens og heller ikke om likebehandling (Coe, Johns & Ward
2006). Det var heller ingen spesialbestemmelser med hensyn til rettigheter til
representasjon, selv om praksis i Norge var at utleide arbeidstakere var organisert i
vikarbyraet. Der landene skilte seg, var pa sporsmalet om restriksjoner. I Storbri-
tannia var dette begrenset til forbud mot 4 erstatte streikende. I Norge var innleie
begrenset til vikariater, sesongarbeid og produksjonstopper, det vil si midlertidige
behov (Coe m.fl. 2006). Storbritannias motstand mot direktivet var basert pa et
onske om & beskytte nettopp denne bemanningsbransjen mot unedig regulatorisk
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inngripen. En siste begrunnelse for valg av Storbritannia som kontrasterende case,
er at innvendingene derfra var premissgivende for hvordan teksten i Vikarbyra-
direktivet til slutt ble formulert (Wynn 2014).

Til tross for at «arbeidsutleiebedrifter» er en mer presis betegnelse, har vi valgt
a bruke «vikarbyra», fordi begrepet brukes i omtalen av reguleringen vi er opptatt
av — Vikarbyradirektivet — og fordi det er et begrep alle kjenner til. Vikarbyra defi-
neres som en virksomhet som har til formél & leie ut arbeidstakere (Prop. 74 L
2011-2012). En utleid/innleid arbeidstaker er dermed «en arbeidstaker som har
en arbeidsavtale eller et ansettelsesforhold med vikarbyré, med formal & bli leid ut
til en annen virksomhet (innleier) for midlertidig & utfere arbeid under dennes
ledelse og kontroll» (Prop. 74 L 2011-2012:22). Som vi ser utgjer dette et avvik fra
standardarbeidsforholdet.

Bakteppe: svekkelse av det sosiale sikkerhetsnettet

Diskusjonen om private bemanningsselskap, spesielt i form av rekruttering og for-
midling for profitt, har en lang historie. Versaillestraktaten knesatte noen sentrale
prinsipper angdende arbeiderrettigheter omtalt som «arbeiderklausuler» (Vosko
1997). Disse inkluderte organisasjonsfrihet, attetimersdagen, ukentlig hvile,
avskaffelse av barnearbeid, lik lonn for likt arbeid og det grunnleggende prinsip-
pet «labour is not a commodity» (Vosko 1997). ILO (International Labour Orga-
nization) ble opprettet i 1919, og ansett som vokteren av disse prinsippene, og det
star ogsa a lese i konstitusjonen til ILO, Philadelphiadeklarasjonen av 1944, at
«Labour is not a commodity».? I den amerikanske Clayton Act legges det ogsa til
at «the labour of a human being is not [...] [an] article of commerce» (sitert i Fahl-
beck 1998:522). Vikarbyraenes virke er, ifolge Fahlbeck (1998), kanskje den mest
alvorlige trusselen si langt mot dette prinsippet.

De tre forste tidrene etter andre verdenskrig var preget av et politisk hegemoni
knyttet til a bygge opp nasjonale ekonomier rundt disse ideene. Det har dermed
blitt hevdet at byggingen av velferdsstater, det vil si sosiale sikkerhetsnett, gjorde
enkeltindivider mindre okonomisk avhengig av til enhver tid & veere i arbeid
(Knutsen & Hansson 2010). Denne reguleringen forte til at arbeidstakere (delvis)
ble beskyttet mot usikkerheten og risikoen forbundet med markedet og konkur-
ranse (Frade & Darmon 2005). For Esping-Andersen (1990) handler bygging av
velferdsstater med andre ord om a beskytte arbeidstakere utenfor arbeidsmarkedet
gjennom sosialpolitikk, og ikke i det, gjennom arbeidsmarkedspolitikk og arbei-
dervernlovgivning (Papadopoulos 2005).

Ifolge Ewing (2008) har det skjedd en dreining i reguleringen av arbeidslivet,
inkludert lovverket, hvor malet i mindre grad er a beskytte arbeidstakere. Over-
gangen til workfare, eller det & fore «aktiv velferdspolitikk» — som den norske
arbeidslinja er i trad med - innebzerer & bygge ned det sosiale sikkerhetsnettet ved

140

SOKELYS PA ARBEIDSLIVET | NR 1-2 | 2015 | ARGANG 32 | 137-157



VIKARBYRADIREKTIVET: LIBERALISERING ELLER LIKEBEHANDLING?

a gjore rettigheter til stonader avhengig av arbeid (Papadopoulos 2005). Ved &
begrense adgang til eller kutte i stonadene innskrenkes alternativene til 4 delta i
arbeidsmarkedet. Som Ewing (2008) papeker blir rettigheter supplert med et sett
plikter; i tillegg til den eksisterende retten til arbeid kommer en plikt til & arbeide,
og i tillegg til retten til oppleering for a kunne fungere pa arbeidsmarkedet kom-
mer en plikt til & sorge for & veere «ansettbar» i et fleksibelt arbeidsmarked.

Vosko (1997) hevder dessuten at trianguleere arbeidsforhold i seg selv sjelden
innebeerer det samme nivéet av sosial beskyttelse som standardarbeidsforholdet,
som velferdssystemer ofte er bygget pa. Dersom beskyttelsen skal ivaretas, mé det,
ifolge Vosko (1997), gjeres radikale endringer i arbeidsmarkedsreguleringen. Som
pépekt av Papadopoulos (2005) er det viktig & se denne kombinasjonen i sammen-
heng, siden skillet mellom arbeidsmarkedspolitikk og sosialpolitikk er et analy-
tisk, og dermed «kunstig», skille, ikke minst fordi sosialpolitikken er sentral for
konstitueringen av arbeidsmarkedet i seg selv gjennom a definere dets grenser og
dermed «utside» (Offe 1985; Papadopoulos 2005).

Vi har sa langt konsentrert oss om det forste aspektet av den todelte prosessen,
altsa det sosiale sikkerhetsnettet, og gar n over til a diskutere vikarbyraenes rolle
som «forhandlere» i kraft av det trianguleere arbeidsforholdet, og hvordan dette
kan gjore arbeidstakere mer utsatt.

Reqgulatorisk grunnlag for alternative ansettelsesformer

Som Papadopoulos (2005) papeker er alle markeder, inkludert arbeidsmarkedet,
sosialt konstruerte, blant annet gjennom statlig intervensjon og politikk. Frade &
Darmon (2005) har argumentert for at endringer i reguleringen av arbeidsmarke-
det vil, sammen med endrede virksomhetsstrategier, pavirke ansettelsesformer.
Slike reguleringsendringer innebzerer en prosess hvor politiske beslutninger gjor
at nye omrader blir apnet for gkonomisk virksomhet. I senere tid har arbeidsretts-
lige spersmal blitt brukt som verktey i den gkonomiske politikken, mens den his-
toriske begrunnelsen for arbeidsretten, sosial rettferdighet, har tradd i bakgrun-
nen (Ewing 2008).

Det har parallelt skjedd en segmentering béde i arbeidsrettslige spersmal og i
arbeidsmarkedet. Segmentering av arbeidsmarkedet innebeerer at arbeidsmar-
kedet er delt inn i adskilte sub-markeder, eller segmenter. P4 grunn av dette kan
arbeidsgivere potensielt utnytte konkurransen mellom arbeidstakere i ett segment
til & tilby jobber med stadig ddrligere vilkdr, samtidig som at arbeidsgivere i et
annet segment ma tilby jobber med stadig bedre vilkar for a sikre seg arbeidstakere
(Peck 1996). Skillet mellom segmentene blir opprettholdt over tid bade pa grunn
av at ettersporsel etter og tilbud av ulik type arbeidskraft varierer, og pa grunn av
lovgivning og regulering. Ifolge lederen av LO i Oslo, Roy Pedersen (presentasjon
holdt pa Politisk Pub 15.01.15), ser vi i gkende grad at fem slike segmenter, eller
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typer arbeidstakere, vokser frem i det norske arbeidslivet: (1) arbeidstakere som er
dekket av en tariffavtale, (2) arbeidstakere som ikke er dekket av en tariffavtale,
men som likevel lennes pa eller over lgnnssatsen i tariffavtalen, (3) arbeidstakere
som i ulike varianter lonnes under tariffavtalene, (4) svart/uformelt arbeid og (5)
enkeltpersonforetak og selvstendig neeringsdrivende, som ikke har status som
arbeidstakere og dermed heller ikke rettigheter som det. Ifolge Roy Pedersen (pre-
sentasjon holdt pa Politisk Pub 15.01.15) er de fire siste gruppene voksende, og
gver en gkende innflytelse pd den organiserte delen av arbeidslivet i Norge gjen-
nom 4 legge press pa det organiserte arbeidslivet.

En slik segmentering av arbeidsmarkedet gjor at arbeidsgivere kan «plukke og
mikse» for & minimere risikoen ved ansettelse. Det optimale for en arbeidsgiver i
perioder med stort tilbud av arbeidskraft er & kunne disponere arbeidstakere nar
det er behov for dem, og kun betale ved slikt behov. Utviklingen i Europa, for
eksempel i Storbritannia, har veert at arbeidsretten i gkende grad har tillatt, aksep-
tert og oppfordret til dette, noe som har blitt kalt en parallell segmentering av
arbeidsretten. Det eksisterer i dag tre slike segmenter i Storbritannia: (1) ressurs-
sterke som kan kjore sin egen sak i det privatrettslige systemet,’ 2) arbeidstakere i
standardarbeidsforhold med alle rettigheter statusen som arbeidstaker utloser,
inkludert oppsigelsesvern, minimumslenn og regulering av arbeidstid, og (3) «ret-
tighetslase» som ikke (utvetydig) innehar den rettighetsgivende statusen «arbeids-
taker». Denne tredje gruppen vil tilsvare gruppe (4) og (5) i Roy Pedersens innde-
ling fra Norge over. P4 grunn av okende antall rettssaker i Storbritannia, spesielt i
forbindelse med oppsigelser, er det innfert en avgift gijennom «Employment Tri-
bunals and Employment Appeal Tribunal Fees Order 2013». Dette mener vi at pa
sikt kan medfere at det andre segmentet neermer seg det tredje.

Regulering av arbeidsutleie: ILO

Ifelge Wynn (2014) var endringer i ILO viktig for liberaliseringen og legitimerin-
gen av vikarbyrder i Europa. I begynnelsen anerkjente ikke ILO trianguleere
arbeidsforhold, og forspkte & forby privat arbeidsformidling basert pa det grunn-
leggende prinsippet at arbeid ikke er en vare, og at det & formidle arbeidskraft ikke
skulle veere en kommersiell aktivitet. ILO gikk inn for at stater skulle ha monopol
pé formidling og rekruttering av arbeidskraft, og introduserte pa bakgrunn av dette
en konvensjon om private bemanningsbyraer i 1933 («Convention Concerning
Fee-Charging Employment Agencies», No. 34) (Vosko 1997). Det er her vesentlig
at bemanningsbyraet ble definert som et mellomledd som skaffer arbeid eller tilbyr
arbeidstakere for arbeidsgivere, og at de ikke opptrer som arbeidsgivere selv som
leier ut sine arbeidstakere. Det var med andre ord her ikke snakk om et triangu-
leert arbeidsforhold

Pa slutten av 1950-tallet dukket en ny type bemanningsbyraer opp; vikarbyraer
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(Vosko 1997), og det ble tidlig klart at disse oppstod i reguleringenes uployde
mark. Disse forte en lang kamp for & bli anerkjent som arbeidsgivere, og dermed
for & innfore triangulere arbeidsforhold (Hatton 2011). Det var forst i 1997 gjen-
nom konvensjon nr. 181 (Private Employment Agencies Convention) at slike
arbeidsforhold, og dermed vikarbyraer som arbeidsgivere, ble anerkjent i ILO.
Vosko (1997) mener dermed at konvensjon nr. 181 innebeerer en reversering av
den tidligere negative holdningen til mellomledd i arbeidsmarkedet og ikke-stan-
dard arbeidsforhold, og at ILO né aksepterer disse som et permanent innslag i
arbeidsmarkedet. Som sédan vitner ILO-konvensjonen om et normativt, sa vel
som et regulatorisk, skifte, som kan medfere en ny modell med lavere sosial
beskyttelse (Vosko 1997). I konvensjonens fortale anerkjennes vikarbyraenes rolle
i et velfungerende og fleksibelt arbeidsmarked (Vosko 1997). Konvensjonen eta-
blerer imidlertid ingen retningslinjer for ansvarsfordeling mellom de tre partene i
det trianguleere arbeidsforholdet, hvilket kan medfore lavere beskyttelse for
arbeidstakerne (Vosko 1997). Dette er ogsa en mangel i lovverket i de nordiske
landene (Vosko 1997).

Ifolge Vosko (1997) utgjer konvensjon 181 ogsa et brudd med den etablerte
normative modellen, ofte omtalt som standardarbeidsforholdet. Det er spesielt
triangulaere arbeidsforhold som bryter med dette siden det ofte innebeerer tidsbe-
grensede arbeidsavtaler, som ikke trenger & veere full tid, hvor arbeidstakeren blir
gitt oppdrag hos flere oppdragsgivere og dermed ikke jobber i arbeidsgiverens
lokaler og hvor arbeidsgiveransvaret i praksis kan vaere delt mellom to akterer,
altsa vikarbyraet og innleiebedriften (Vosko 1997). Voskos (1997) utgangspunkt
er at slike trianguleere arbeidsforhold skaper alvorlige utfordringer for det eksiste-
rende reguleringsregimet som fortsatt er basert pa standardarbeidsforholdet som
norm og ideal. Dette gjelder, som vi skal se, ogsa i Norge.

Vikarbyradirektivet

Det ble allerede i 1989 foreslitt av EU-Kommisjonen & utarbeide et sett av direk-
tiver for a regulere sakalt atypisk arbeid. Arbeidet med Vikarbyradirektivet var
preget av ti ar hvor situasjonen var fastlast, av sterk motstand, blant annet fra Stor-
britannia med stotte fra Tyskland, og senere av byttehandel og politisk mangvre-
ring (Wynn 2014). Ifelge Vosko (2009) var utarbeidingen av Vikarbyradirektivet
knyttet til den endringen av arbeid som arbeidsutleie som fenomen i seg selv inne-
beaerer; nemlig utfordringen knyttet til & balansere arbeidsrettslige og kommersi-
elle sporsmal. Dette kan blant annet ses i en manglende erkjennelse av at arbeids-
utleie innebeerer et trianguleert arbeidsforhold gjennom & definere vikarbyraer
som reguleere arbeidsgivere. Dersom det gjores vil, ifelge Vosko (2009), arbeids-
utleie lettere for innleier kunne defineres som tjenesteyting snarere enn et anset-
telsesforhold.
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Direktivet har to hovedformal: fjerning av begrensninger pa bemanningsbran-
sjen, det vil si en slags liberalisering, og introduksjon av et likebehandlingsprin-
sipp. A veere samtidig liberaliserende og beskyttende kan virke motstridende. Selv
om det siste kan synes & veere i arbeidstakernes, og i forlengelsen av disse, fagbeve-
gelsens interesser, var fagbevegelsen i Norge skeptisk til direktivet ut fra en oppfat-
telse av direktivet som en legitimering av bemanningsbransjen.

Liberaliseringsformalet blir i direktivet presentert forst, og er formulert som
behovet «to establish a suitable framework for the use of temporary agency work
with a view to contributing effectively to the creation of jobs and to the development
of flexible forms of working» (Vikarbyradirektivet, artikkel 2). Mer konkret inne-
beerer det at det pa nasjonalt nivé skal fjernes reguleringer som forhindrer vikar-
byréene i a operere. Artikkel 4 inneholder eksplisitte formuleringer om at forbud
mot og restriksjoner pa bruk av vikarbyra skal fjernes, med mindre & beholde dem
kan begrunnes med allmenn interesse (se i Prop. 74 L 2011-2012), blant annet med
hensyn til arbeidsmarkedet. Arbeidsmarkedet er, i denne forstaelsen, et selvregule-
rende marked hvor markedsgkonomiske prinsipper gjelder (Polanyi 1944/2001).
Det er nettopp frykt for tendenser i retning av «monopoldannelse» at Artikkel 4
inneholder muligheter for forbud mot og restriksjoner pa bruk av vikarbyré: «Ifelge
artikkel 4 kan forbud mot og restriksjoner pa anvendelsen av innleid arbeidskraft
bare begrunnes i allmenne hensyn, serlig beskyttelse av de utleide arbeidstakerne,
krav til helse og sikkerhet pd arbeidsplassen eller i behovet for a sikre et velfunge-
rende arbeidsmarked» (Prop. 74 L 2011-2012:22, var uthevelse). Det sistnevnte gjo-
res ogsa i Prop. 74 L 2011-2012 (side 28) eksplisitt med referanse til arbeidsmiljo-
loven § 14-12 fjerde ledd og Ot.prp. nr. 70 (1998-1999), hvor det star at departe-
mentet i forskrift kan forby innleie av visse arbeidstakergrupper eller pa visse
omrader hvor det for eksempel «er sterk mangel pa en bestemt type arbeidskraft, og
hvor den enkelte arbeidsgiver og den lokale fagforening kan fole seg tvunget til 4 leie
inn slik arbeidskraft til meget hoye priser». Dette er samme bekymring som 14 til
grunn for forbudet som ble innfert i 1971 (Ot.prp. 53, 1970-71).

Nér det gjelder formalet knyttet til vern og likebehandling, hviler dette pa
samme fundament som annet arbeidervern: at det foreligger et ansettelsesforhold.
Dette betyr imidlertid at Vikarbyradirektivet befester vikarbyréenes rolle som
arbeidsgiver, og det etablerer dermed en relasjon mellom arbeidstakerne og vikar-
byraet heller enn mellom arbeidstakere og innleiebedriften (Vosko 2009).

Likebehandlingsprinsippet er eksplisitt uttrykt i artikkel 5: «The basic working
and employment conditions of temporary agency workers shall be, for the dura-
tion of their assignment at a user undertaking, at least those that would apply if
they had been recruited directly by that undertaking to occupy the same job».

Likebehandlingen refererer til en hypotetisk situasjon hva angar definisjonen
av hvilke lenns- og arbeidsvilkar som danner sammenligningsgrunnlaget (se ogsa
Schlachter 2012):
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Etter likebehandlingsprinsippet skal arbeids- og ansettelsesvilkdrene til den utleide arbeids-
takeren minst tilsvare de vilkdr som ville veert gjeldende dersom arbeidstaker hadde veert
ansatt direkte i innleievirksomheten for a utfore samme arbeidsoppgave [...] Vurderingen
skal gjores ut fra den tenkte situasjonen at arbeidstakeren ikke er innleid til virksomheten,
men ansatt i den. Sporsmdlet er da hvilke arbeids- og ansettelsesvilkdr arbeidstakeren ville
hatt krav pd i den hypotetiske situasjonen (Prop. 74 L 2011-2012:23).

Det er opp til medlemslandene 4 bestemme om sosiale rettigheter, inkludert pen-
sjon og sykelenn, skal inkluderes i «arbeids- og ansettelsesvilkar». Direktivets like-
behandlingsprinsipp er tatt inn i arbeidsmiljelovens §14-12 a), som fastslar at
vikarbyraet «skal sorge for at utleid arbeidstaker minst sikres de vilkar som ville
kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde veert ansatt hos innleier». Dette
skal gjelde for arbeidstidens lengde og plassering; overtidsarbeid; varighet og plas-
sering av pauser og hvileperioder; nattarbeid; feriefritid; feriepenger; fridager og
godtgjoring pa slike dager; og lenn og utgiftsdekning. Dette folges av at utleid
arbeidstaker skal ha samme tilgang pa felles goder og tjenester hos innleier som
virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre objektive grunner tilsier noe
annet. Det kan imidlertid innferes ansiennitetsbarrierer, som ma gjelde alle
ansatte, som gjor at enkelte goder ikke gis for etter ett ars ansettelse. I tillegg er
ikke pensjon omfattet av likebehandlingsreglene, noe LO i begge hgringsomgan-
gene papekte at var problematisk (innledning av Karen Sophie Steen pa AFI-
Forum 31.10.13).

Det finnes ikke noen enhetlig, generell definisjon av lenn i norsk lovgivning
(Keiserud & Vardal 2013). Keiserud & Vartdal (2013:159) hevder at det mest neer-
liggende er a tolke implementeringen slik at det er et snevert lennsbegrep som
skal gjelde ved at «utbetalinger/ytelser som er avledet av at det foreligger et anset-
telsesforhold, og som ikke er knyttet opp til den faktiske avleggelsen av arbeids-
ytelsen, falle[r] utenfor likebehandlingskravet». Det er med andre ord kun «veder-
lag for arbeid» som omfattes, det vil si det legges til grunn et snevert lonnsbegrep
som er knyttet opp til selve utforelsen av arbeidet og ikke et videre lennsbegrep
som ville innebefattet «ethvert vederlag som er oppeba?ret i arbeidsforholdet», for
eksempel utbetalinger i forbindelse med legitimert fraveer eller generelle bonus-
ordninger (Keiserud & Vartdal 2013:159, utheving i original). Direktivet innehol-
der videre ingen likebehandling hva angér jobbsikkerhet/ansettelsestrygghet.

Det har pa denne bakgrunn blitt reist bekymringer for at likebehandlingsprin-
sippet slik det er definert i artikkel 5(1) er for lost, samtidig som det har blitt
inkludert unntaksbestemmelser, ofte omtalt etter nasjonale seeregenheter (Wynn
2014). Det sékalte «tyske unntaket» (artikkel 5(2)) fastsetter at det kan gjores unn-
tak nar det gjelder likebehandling i lennsspersmalet der den innleide har en tids-
ubegrenset arbeidsavtale med lenn mellom oppdrag, gjerne omtalt som fast anset-
telse med garantilonn (Prop. 74 L 2011-2012). Denne garantilgnnen trenger pa
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den andre siden ikke veere full lonn, men kan vare en andel av lonnen arbeidsta-
keren mottar i oppdrag. Som Egede-Nissen & Lund (2012) pépeker er det umulig
a likebehandle i tiden mellom oppdrag, fordi man da ikke har noen stilling & like-
behandle i forhold til. Det er med andre ord ingen krav om proporsjonalitet.
Antagelsen her er at en slik tidsubegrenset arbeidsavtale med lgnn mellom opp-
drag gir en ekstra beskyttelse og trygghet (se direktivets fortale, recital 15). Dette
er per i dag ikke en relevant problemstilling i Norge, all den tid bemanningsbran-
sjen har en konsekvent praksis med fast ansettelse uten garanti for lenn mellom
oppdrag (Egede-Nissen & Lund 2012). Gjennom at arbeidsmiljgloven ikke inne-
holder noen legaldefinisjon av «fast ansettelse» (Egede-Nissen & Lund 2012; Steen
2013), og praksisen med avtaler uten garantilenn, kommer den senere tids drei-
ning mot okt utsatthet frem. Som arbeidstaker er man avhengig av en viss mini-
mumsinntekt over tid, mens ideen om innleie av arbeidskraft, forsekt losrevet fra
arbeidstakeren denne er iboende, gjor det rasjonelt & argumentere for at det ikke
skal gis garanti for lonn mellom oppdrag. I NOU 1998:15 legges det dermed vekt
pé at i henhold til arbeidsmiljeloven vil fast ansettelse i vikarbyraer «kunne orga-
niseres som en rett til arbeid ved behov», det vil si arbeids-/oppdragsgivers behov
(blant annet side 77 og 187, var utheving). Det er ingen andre spesifikke krav i
direktivet til hva arbeidsavtalen mellom vikarbyraet og arbeidstakeren formelt sett
skal inneholde. Det samme gjelder for arbeidsmiljgloven; det er ingen spesiell
regulering av forholdet mellom utleier (vikarbyréet) og arbeidstaker, hvilket gjor
at det er de alminnelige reglene i loven som gjelder (Egede-Nissen & Lund 2012).

«Det tyske unntaket» har allerede medfort klagesaker.* Det ble kort tid etter
implementeringen i Storbritannia rapportert tilfeller hvor vikarbyra, for 4 omga
likebehandlingsprinsippet, tilbed arbeidstakere slike tidsubegrensede arbeids-
avtaler med lgnn mellom oppdrag, men hvor de innleide tjente opp til £135 (om
lag 1.350 kroner) mindre i uken enn direkte ansatte med tilsvarende arbeidsopp-
gaver.” Risikoen dette innebzerer for vikarbyriet i form av garantilonn har i Stor-
britannia blitt omgatt ved at arbeidsavtalene inneholder et vilkar om at «bedriften
beholder retten til & endre vilkar og betingelser for driftsmessige, kommersielle
eller finansielle grunner i trad med bedriftens behov».® Schlachter (2012) papeker
i tillegg hvordan garantilonn kan omgés enten ved & si opp arbeidstakeren etter
endt oppdrag (eventuelt for & ansette pa ny i neste omgang), eller ved & la arbeids-
avtalen forplikte arbeidstaker til ubetalt ekstra permisjon.

Artikkel 5(3), det sakalte «nordiske unntaket», gir mulighet for unntak gjen-
nom tariffavtale, hvor medlemslandene selv kan bestemme pa hvilket niva (virk-
somhetsniva/lokalt, sektorvis eller nasjonalt) tariffavtalen skal vaere inngatt. Disse
tariffavtalene kan fravike likebehandlingsprinsippet, men skal sgrge for en over-
ordnet beskyttelse av vikarbyraansatte (Wynn 2014). Til slutt har vi «det britiske
unntaket» i artikkel 5(4) som &pner for at land uten mekanismer for & allmenn-
gjore tariffavtaler kan sgke enighet gjennom & konsultere de sosiale partnerne, det
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vil si arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene. Artikkel 5(4) inneholder spe-
sifikt at vikarbyraansatte kan unntas fra likebehandlingsprinsippet i en kvalifise-
ringsperiode pé opp til 12 uker. Dette gjor at om lag 40 prosent av innleide i Stor-
britannia faller utenfor Vikarbyréadirektivets krav om likebehandling. Myndig-
hetene har til og med innremmet at «det er god grunn til a anta at fordelingen
mellom ulike lengder pa oppdragene vil endres med implementeringen av direkti-
vet. Et av incentivene til innleiebedriften vil vaere & gé over til kortidsinnleie (dvs.
oppdrag som er kortere enn 12 uker) i et forsok pa & minimere kostnadene».”
Likebehandlingsprinsippet trer i kraft dersom den innleide jobber med samme
arbeidsoppgaver for samme innleiebedrift i 12 sammenhengende uker som del av
ett eller flere oppdrag.® Dette apner for strategier for omgielse gjennom 4 enten
legge inn pauser mellom korte oppdrag eller a rotere arbeidsoppgaver.

I utgangspunktet benyttet ikke Norge seg av disse unntaksbestemmelsene, men
regjeringen Solberg har néd foreslitt & benytte seg av «det nordiske unntaket»
(Prop. 48 L 2014-2015). Dette unntaket er i utgangspunktet i trdd med méten de
nordiske landene har oppnadd den gnskede fleksibiliseringen av arbeidsmarkedet
pé, det vil si gjennom & apne for & innga avtaler heller enn a totalt fjerne lov-
bestemmelser (Fahlbeck 1998). Fahlbeck (1998) er kritisk til dette og omtaler det
som «derogation in pejus» («unntak til det verre»), og understreker at nér inten-
sjonen med regulering er & beskytte og likebehandle en antatt svakere part, kan
slik praksis regnes som pervers og selvmotsigende. Til dette kommer det at vikar-
byréansatte i Norge i sveert liten grad er organisert. Dermed vil det ikke veere deres
representanter som kommer til & innga disse tariffavtalene.

Med disse unntaksbestemmelsene kan det diskuteres i hvilken grad Vikarbyra-
direktivet i det hele tatt motvirker den todelte prosessen i retning av & pke arbeids-
takeres utsatthet samtidig som det sosiale sikkerhetsnettet svekkes. Gitt det paral-
lelle formalet til likebehandling, det vil si 4 liberalisere og legitimere vikarbyra i
EU, er det et betimelig sporsmél om direktivet er ment som & péaskynde eller
bremse denne prosessen. Likebehandlingsprinsippet blir slik sett, i Norge, omtalt
som et tiltak som har «bedret situasjonen, men det har bedret situasjonen pa feil
omrade» (intervju med Kjell Skjeerve i Oslo Bygningsarbeiderforening), fordi det
ikke forholder seg til de grunnleggende sporsmalene knyttet til sosialt sikkerhets-
nett og ansettelsesform. Viktigere enn likebehandling er derfor, ifelge var infor-
mant, 4 regulere ansettelsesformen «fast ansettelse uten garantilenn» i et vikar-
byra:

[D]en storste forskjellsbehandlingen av de som jobber i bemanningsforetak gjaldt ikke lonn
[...] Den storste forskjellsbehandlingen har jo veert at mens vi er vant til at ndr du er ansatt
sd betyr det at du har arbeidsplikt og arbeidsgiveren har lonnsplikt for en bestemt arbeids-
tid, enten man har arbeidet eller ikke, men sdnn er det ikke i bemanningsforetak. Der vet du

ikke om du har arbeid i morgen [...] [Vikarbyradirektivet] er irrelevant for Norge, og [...]
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istedenfor dette voldsomme fokuset pd likebehandling av lonn sd burde vi hatt fokus pd
ansettelsesforholdene og gjort noe med dem (intervju med Kjell Skjcervo i Oslo Bygnings-

arbeiderforening).

Grunnen til at vare informanter fra fagbevegelsen mener at likebehandlingskravet
er «feil omrade» og at det heller burde fokuseres pa ansettelsesforholdet, er at
utsattheten innleie medferer gjor at det er lav sannsynlighet for at arbeidstakeren
kommer til & kreve likebehandling:

[V]i merket jo at det [...] d skulle sikre likebehandling og at det var de utleide som skulle ta

opp saken sin der de mente seg d ikke veere likebehandlet - gitt den rettstilstanden de levde
under - det var ikke bare bare. Vi fikk ikke veldig mange saker pd manglende likebehand-
ling selv om det har kommet noen av dem etter hvert [...] Likebehandlingen ble fremstilt
som at det skulle ordne opp i bransjen, men for oss var det ganske dpenbart at der skoen
trykket var denne ansettelsesformen - det var det store problemet, og si lenge det var ulpst
sd ville likebehandlingen bli ganske vanskelig d gjore reell (Jonas Bals, tidligere ombuds-
mann i Oslo Bygningsarbeiderforening).

Implementeringen av direktivet ble til og med ansett som en legitimering og
befesting av denne ansettelsesformen, og dermed noe fagbevegelsen ikke har vert
i stand til & gjore noe med:

[L]ikebehandlingskravet er for 4 kompensere for at man er ansatt fra oppdrag til oppdrag.
Sa det at dette likebehandlingskravet er giennomfort i Norge — det mener jeg har en virkning
i retning av at det legitimerer det som foregdr i bemanningsforetakene, og som vi mener
egentlig er ulovlig [...] [V]i har veert fullstendig utav stand til & gjore noe med det disse
arbeiderne har opplevd som hovedproblemet sitt. Og det er denne ansettelsen som de har.
Det her med at de blir ansatt forst for d gjore et oppdrag, og etter det si har de ikke verken
rett eller plikt til noe som helst. Og de har ikke noe arbeidstid, ikke noen stillingsstorrelse. De
er fast ansatt, men de har ingen sikkerhet verken for arbeid eller inntekt (Kjell Skjcerve, Oslo
Bygningsarbeiderforening).

I tillegg kommer det at fleksibiliserings- og liberaliseringsintensjonen, ifelge
Schlachter (2012), er mye tydeligere og dermed har en mye hoyere sannsynlighet
for a bli fullstendig gjennomfoert i praksis enn likebehandlingsprinsippet, som er
mindre tydelig og dessuten har en rekke unntaksbestemmelser knyttet til seg.
Artikkel 6(2) er talende for direktivet som helhet nér det gjelder synet pa
arbeidsmarkedet og hvordan dette kan og ber fungere. Her forbys klausuler som
skal hindre utleide arbeidstakere 4 inngé arbeidsavtale med innleiebedriften etter
at oppdraget for vikarbyréet er avsluttet. Dette folges imidlertid av en formulering
i retning av at vikarbyraene kan kreve en rimelig kompensasjon for tjenestene de
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har levert til innleiebedriften i forbindelse med formidling, oppdrag, rekruttering
og/eller opplering av arbeidstakeren. Igjen synliggjores vikarbyréenes rolle som
«forhandlere» av arbeidskraft, siden arbeidstakeren selv ikke er med i forhandlin-
gen av «prisen» innleiebedriften skal betale vikarbyréet. Overgangen fra innleid til
direkte ansatt blir dermed en transaksjon innleiebedrift og vikarbyra imellom.
Artikkel 6(3) fastslar pa den andre siden at vikarbyraet ikke kan kreve betaling av
arbeidstaker etter at hun har veert leid ut og dernest blir ansatt hos innleiebedrif-
ten (Prop. 74 L 2011-2012). Dette kan ses i sammenheng med hensynet til «et vel-
fungerende arbeidsmarked» all den tid det finnes egne reguleringer mot sakalt
«bundet arbeid».

Norge valgte en sakalt maksimalimplementering av Vikarbyradirektivet. Det
betyr at det er innfort tilleggsplikter for vikarbyraene og innleiebedriftene. Denne
maksimalimplementeringen har bade sine fordeler og ulemper. Tiltakspakken
innebeerer en informasjonsplikt mellom vikarbyra og innleier for at begge parter
skal kunne sikre seg informasjon om at vikaren far den riktige lennen og de rik-
tige betingelsene (ihht. arbeidsmiljelovens §14-12b)). Innleier har dessuten et
solidaransvar som betyr at bedriften har et utvidet ansvar til & sikre seg at vikar-
byraet opptrer i henhold til loven. Ved brudd pa likebehandlingsprinsippet kan
innleid arbeidstaker kreve innleier for lenn, feriepenger eller annen godtgjering.
Videre er innleier pliktet til & utlevere opplysninger om vikarenes betingelser til
tillitsvalgte (arbeidsmiljelovens §14-12 tredje ledd).

Vikarbyréadirektivets begrensninger nar det kommer til likebehandlingsprin-
sippet viste seg tidlig i Storbritannia, hvor de regulatoriske smutthullene ble fullt
utnyttet i implementeringen.” For eksempel, siden formuleringen i Vikarbyra-
direktivet refererer til en hypotetisk situasjon med alle usikkerhetsmomentene det
medferer, har Storbritannia valgt & operasjonalisere det som at den innleide skal
ha samme vilkr som en «tilsvarende ansatt».'? En «tilsvarende ansatt» er definert
som en ansatt som gjor lignende arbeid og har tilsvarende kvalifikasjoner og fer-
digheter.!! Det oppstar her umiddelbart problemer nar det er flere «tilsvarende
ansatte» som ikke lennes likt. Schlachter (2012) papeker imidlertid at & bruke
direkte ansatte med noenlunde samme arbeidsoppgaver som proxy eller referanse
blir det mest neerliggende. Keiserud & Vartdal (2013) argumenterer, basert pa
ordlyden i den norske lovteksten og i forarbeidene (Prop. 74 L 2011-2012), for at
det er gode grunner til a tolke det dit hen at sammenligningen skal gjores med
direkte midlertidige ansatte hos innleiebedriften, med vekt pa formuleringen «for
a utfore samme arbeid» og ensket om at vikarbyra skal fungere som et mer like-
verdig alternativ til midlertidig ansettelse. Det har i trad med dette blitt papekt at
det ikke finnes noen regulering som forbyr & rekruttere «symbolske ansatte»
(«token employees») med lav lenn for at disse skal fungere som sammenlignings-
grunnlag for innleide (Davies 2010). Likebehandlingsprinsippet kan dermed
omgas enten ved at det ikke finnes noen «tilsvarende ansatt» (som kan veere tilfelle
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hvor en bedrifts arbeidsstokk er segmentert og hvor deler av driften er fullstendig
dekket av innleide, som for eksempel kabinansatte i Ryanair), eller ved at det er
flere «tilsvarende ansatte» med ulike vilkér. Ifelge Vosko (2009) var begrepet «til-
svarende ansatt» («comparable worker») ogsd en av hovedutfordringene med &
komme til enighet om Vikarbyradirektivet. En av vare informanter fortalte nett-
opp om hvordan dette apner for kreative lgsninger og skaper utfordringer med
tanke pa 4 ivareta innleide arbeidstakere:

[D]et var mange [innleiebedrifter] som provde d presse sine tillitsvalgte til 4 innga nye
avtaler hvor man skulle fd presisert nye stillingsbetegnelser. De du da skulle bli likebehand-
let med ville i realiteten veere noen som ikke fantes, men som ld omtrent akkurat der hvor
den allmenngjorte minstelonnen ld [...] Sa det var ikke mdte pa hvor mye kreativitet vi fikk

eksempler pd. (Jonas Bals, tidligere Ombudsmann i Oslo Bygningsarbeiderforening).

Utleie som nedbygging av det forpliktende arbeidsforholdet

Ifelge Block (1990) er arbeid bade den mest fundamentale og den mest problema-
tiske kategorien i gkonomien. @konomifaget tar ofte utgangspunkt i at arbeids-
kraft er en innsatsfaktor i produksjonen pa lik linje med ravarer. I denne forstand
blir malet til arbeidsgivere & kun benytte seg av og betale for en arbeidstakers
arbeidskraft nér det er behov for den, uten & pata seg noe ansvar ved ansettelse.
Med en slik rendyrket forstaelse vil arbeidsgiveren fraskrive seg ansvaret for
arbeidstakeren som person og behandle den som «innsatsfaktoren» arbeidskraft.
Det er dette vi ser tegn til i det som na er standard arbeidsavtale i vikarbyréene;
«fast ansettelse uten garantilenn».

Vi har valgt & omtale vikarbyrdene som «forhandlere» i trad med Endresens
(2010) engelske begrep «merchants of labour». Begrunnelsen for det er at vikar-
byréenes overskudd stammer fra differansen mellom inntektene de fir fra opp-
dragsgiverbedriftene for utleie av arbeidskraft og lennsutgiftene. Som for handels-
kapital for evrig kommer profitten altsa fra a selge dyrere enn man kjgper. Dette
kan vaere opphavet til to av bekymringene vi skal se under hva angér vikarbyraene;
at vikarbyréene utnytter et stramt arbeidsmarked til 4 sette for heye priser og at
arbeidstakere som blir utleid ber beskyttes mot darligere vilkdr enn andre.

Arbeidsavtaler mellom arbeidstaker og vikarbyré beerer ofte i storre grad preg av
a veere en ren transaksjon enn «tradisjonelle» arbeidsavtaler, blant annet ved & ikke
garantere en fast inntekt (ingen lonn mellom oppdrag, og antall oppdrag er uvisst).
Frade & Darmon (2005) hevder at arbeidsgivere né i sterre grad avgrenser arbeids-
forholdet til akkurat det de trenger nar de trenger det. Det vil si at sysselsetting og
ansettelse i okende grad blir ensbetydende med en aktivitet eller en arbeidsoppgave.
Dette kan ha konsekvenser for avtalens tidsmessige avgrensning, eller «varighet»,
arbeidstid og/eller arbeidstakerens inntekt (Frade & Darmon 2005).
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Oppdragene er knyttet til bestemte oppgaver arbeidstaker skal gjore, og det blir
dermed, ifolge Koene, Paauwe & Groenewegen (2004), et mye mer «opportunis-
tisk» arbeidsforhold med begrenset gjensidig forpliktelse og ansvar. Koene m.fl.
(2004) hevder dermed at okt bruk av arbeidsinnleie signaliserer en gkt aksept for
markedsstyring av personalpolitikken.

Det som for var en rettighetsgivende status beskyttet av lovverk og kollektive
avtaler, blir i gkende grad erstattet med markedskontrakter (Frade & Darmon
2005). Frade & Darmon (2005) knytter dette til ny organisering av tjenestepro-
duksjon i retning av sakalt eksternalisering, enten i form av outsourcing eller
innleie av arbeidskraft. Nar ansettelsesforholdet markedsutsettes, innkapsles det
i en kommersiell kontrakt mellom to bedrifter; arbeidsgiverbedriften og klient-
bedriften, det vil i vart tilfelle si innleiebedriften. Dette medferer at arbeidsret-
ten ma vike for handelsretten.!? Den saregne reguleringen i arbeidsretten gjor
at arbeidsmarkedet er regulert annerledes enn andre markeder, blant annet ved
at arbeidsavtaler utlgser et sett rettigheter som andre private avtaler ikke gjor
(Frade & Darmon 2005). Ifglge Frade & Darmon (2005) var arbeidsrettslige
saker for kjennetegnet av at det sdkalte standardarbeidsforholdet, det vil si fast
fulltidsansettelse, var ideal og norm, og dermed at midlertidige ansettelser métte
begrunnes som unntak og ikke kunne omfatte «ordinzer virksomhet». Gjennom
eksternalisering har arbeidsrettslige sporsmal i pkende grad blitt sett i lys av
handelsrettslige, slik at rettsvesenet har akseptert arbeidsgiveres pastander om at
deres aktiviteter gjores pa vegne av en tredjepart nedfelt i en kommersiell kon-
trakt. Arbeidsavtaler avhenger saledes av den kommersielle kontrakten
arbeidsgiverbedriften er bundet av (Frade & Darmon 2005). Det betyr at i prak-
sis kan arbeidsforholdet mellom arbeidstaker og bedriften denne utferer arbei-
det for (oppdragsgiverbedriften) opphere pa dagen uten omkostninger for noen
av partene (Koene m.fl. 2004). Som vi ser kommer dette av triangulere arbeids-
forhold, som er et kjennetegn ved utleie av arbeidskraft. Som Egede-Nissen &
Lund (2012:82) papeker er det i forholdet mellom innleier og utleier (vikarbyra)
«langt pa vei avtalefrihet [...] [nar det] gjelder varighet og oppher av innleiefor-
holdet, herunder at avtalen og/eller alminnelige arbeidsrettslige regler kan regu-
lere adgangen til 4 avslutte engasjementet eller at utleier mé oppfylle avtalen ved
hjelp av en annen person». Vikarbyréet har ikke anledning til & «overstyre kunde-
nes gnsker om hvilke kvalifikasjoner som behoves og hvem som skal utfore det
enkelte oppdraget» (Egede-Nissen & Lund 2012:89). Egede-Nissen & Lund
(2012:89) understreker videre at det vil «oppsté en utfordrende situasjon i de til-
feller hvor arbeidstaker krever a fortsette i stillingen etter arbeidsmiljelovens § 15-
11. Bemanningsforetaket har normalt ikke selv arbeid a tilby arbeidstakeren, og
det vil i praksis vere vanskelig & gjennomfere slik sysselsetting mot innleiebedrif-
tens vilje». Steen (2013) argumenterer for at det triangulere arbeidsforholdet er
uoversiktlig og far uheldige konsekvenser for stillingsvernet til arbeidstaker ved at
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innleiebedriften far betydelig innflytelse pd4 om denne far beholde jobben eller
ikke.

En sak fra Storbritannia illustrerer dette tydelig. Nar vi, i den segmenterte
arbeidsretten, for de «rettighetslgses» del sier «ikke utvetydig», er det fordi det
oppstar grasoner, som i saken James v Greenwich London Borough Council, hvor
James hadde jobbet som omsorgsarbeider gjennom et vikarbyra.!> Da kommunen
byttet til et annet vikarbyra, valgte James & ogsa bytte vikarbyrd og fortsatte a
jobbe for kommunen. Hennes kontrakt var med vikarbyraet og ikke kommunen,
og kontrakten var en oppdragsavtale (contract for services) og ikke en arbeidsav-
tale (contract of service). Etter en sykdomsperiode ble James byttet ut med en
annen ansatt i samme vikarbyra, hvorpa hun egnsket a starte en sak pa bakgrunn
av usaklig oppsigelse etter & ha jobbet for kommunen i tre 4r. For a gjore dette
matte hun imidlertid bevise at hun var en arbeidstaker, hvilket hun ikke kunne
gjore basert pa oppdragsavtalen som innebar at hun ikke hadde noen forpliktelse
til & arbeide for kommunen, og kommunen hadde ikke noen forpliktelse til & gi
henne (videre) arbeid. Denne manglende gjensidige forpliktelsen har ogsé blitt
trukket frem i Norge i diskusjonen av lovligheten av «fast ansettelse uten garanti-
lonn», uten at spersmalet er avklart (Egede-Nissen & Lund 2012; Steen 2013).

Som dette tilfellet viser kan segmenteringen av arbeidsretten vere med pa
paskynde den todelte prosessen nevnt innledningsvis ved at flere arbeidstakere
kan bli «rettighetslase». Ifolge Purcell & Purcell (1998) vil mange vikarbyra for-
soke & definere seg som byra for selvstendig neeringsdrivende, og problematikken
rundt de to typene avtale har vert vanskelig for rettsvesenet & handtere. Det at
dette er en bevisst strategi pa arbeidsgiversiden, gjor spersmalet om hvem som er
arbeidsgiver til «et juridisk minefelt» (Purcell & Purcell 1998:53, vér oversettelse).
En gkende griasone mellom & vaere arbeidstaker og & veere selvstendig neerings-
drivende blir ogsa péapekt av Frade & Darmon (2005). Dette har konsekvenser for
oppsigelsesvern, men ogsa for hvorvidt likebehandlingsprinsippet i Vikarbyra-
direktivet fir den onskede effekten, fordi innleide selvstendig neeringsdrivende
ikke faller inn under kravet for likebehandling med direkte ansatte. Keiserud &
Vartdal (2013) hevder dermed at ogsa i norsk kontekst krever implementeringen
av Vikarbyradirektivet en tydeligere avgrensning mellom entreprise og arbeids-
utleie.

Likebehandlingskravet gjor det med andre ord attraktivt & fa aktiviteten defi-
nert som entreprise og ikke innleie, en praksis var informant i Oslo Bygningsar-
beiderforening hadde observert:

[Floreningen her gjorde en byggeplasskartlegging i hosten 2011, hosten 2012 og hosten
2013. Og vi kartla byggeplassene til de store entreprenorene [...] med tanke pd 4 finne ut
fordelingen av egne ansatte, ansatte hos underentreprenorer og innleide. I 2011 og 2012 var

halvparten av alle bygningsarbeiderne pd disse byggeplassene innleide. Mer enn det. Det

152

SOKELYS PA ARBEIDSLIVET | NR 1-2 | 2015 | ARGANG 32 | 137-157



VIKARBYRADIREKTIVET: LIBERALISERING ELLER LIKEBEHANDLING?

var jo ganske dramatisk [...] Men i 2013 sd var bruk av innleie direkte til hovedentrepreng-
ren falt drastisk [...] Og det har vi tilskrevet innforingen av likebehandlingskravet [...] [D]et
har [...] veert en overgang til okt bruk av [underentreprise] (Kjell Skjerve, Oslo Bygnings-

arbeiderforening).

Nar statusen som arbeidstaker blir uklar, vil behovet for regulering oke. I Storbri-
tannia har imidlertid forseket pé & regulere én av gruppene i det tredje segmentet,
vikarbyraansatte, slatt kraftig tilbake ved at beskyttelsen i noen tilfeller har blitt
darligere, ikke minst pd grunn av det de der omtaler som «omgaelsesstrategier»
(strategies of evasion). Ifolge véare informanter stod det & utvikle slike strategier
heyt pé dagsorden fra forste stund ogsa i Norge:

Det vi sd fra for dag én, altsd for dette tradde i kraft, [var] at fremfor at bedriftene brukte
kreftene pd hvordan man skulle innordne seg det nye regimet med likebehandling s sd vi at
de brukte veldig mye krefter pd hvordan de kunne tilpasse seg, unngd og omga likebehand-
ling (Jonas Bals, tidligere ombudsmann for Oslo Bygningsarbeiderforening).

Oppsummering

Det grunnleggende prinsippet knesatt i Versaillestraktaten at «labour is not a
commodity», kan hevdes & veere nesten forlatt med implementeringen av Vikar-
byrédirektivet i 2013, etter ogsd 4 ha gjennomgatt gjentatte revideringer i ILOs
konvensjoner. Samtidig har bade velferdsstatene og standardarbeidsforholdet blitt
utfordret slik at det i dreftingen av konsekvensene av Vikarbyradirektivet er nyttig
a ta utgangspunkt i en todelt prosess der (1) det sosiale sikkerhetsnettet for
arbeidstakere blir svekket gjennom gkt aktivitetsplikt og dermed gkt avhengighet
av deltagelse pa arbeidsmarkedet, og (2) arbeidstakere blir mer utsatt gjennom
fremveksten av vikarbyra og triangulere arbeidsforhold, hvor vikarbyraene opp-
trer som «forhandlere».

Artikkelen har et komparativt utgangspunkt med sammenligninger mellom
Norge og Storbritannia. Maten innleide arbeidstakere blir behandlet pa i Storbri-
tannia kan ses som et symptom pa den senere tids endringer i reguleringen av
arbeidsmarkedet og hvordan slike endringer blir brukt som verktoy i den gkono-
miske politikken. Den britiske konteksten er i stor grad preget av gnsket om et
selvregulerende arbeidsmarked pa lik linje med andre markeder, og fungerer pa
den maéten som et kontrasterende case.

Vikarbyradirektivet har to formal: & liberalisere og 4 sikre likebehandling. Libe-
raliseringsformalet (artikkel 4) inneberer at det p& nasjonalt nivd skal fjernes
reguleringer som forhindrer vikarbyraene i a operere, hvor restriksjoner kun skal
kunne begrunnes med allmenn interesse, blant annet med hensyn til arbeidsmar-
kedet. Artikkel 6(2) kan hevdes a veere talende for dreiningen i forstaelsen av dette
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arbeidsmarkedet. Denne forstaelsen har beveget seg i retning av at arbeidsmarke-
det er et marked pa lik linje med andre markeder ved at overgangen fra innleid til
direkte ansatt blir konstruert som en transaksjon mellom innleiebedrift og vikar-
byré. Det foregar i det hele tatt en markedsutsetting av ansettelsesforhold gjennom
at arbeidsavtaler innkapsles i kommersielle kontrakter. Dette medferer ogsa en
markedsstyring av personalpolitikken. En av bekymringene ved implementerin-
gen i Norge, en slags «<monopoldannelse» pa tilbud av arbeidskraft i regi av vikar-
byraene og pafelgende «meget hoye priser» pa arbeidskraft, ble ogsa trukket frem.

Likebehandlingsprinsippet (artikkel 2) innebeerer at innleide arbeidstakere
skal ha minst like gode vilkar som de ville hatt dersom de var ansatt direkte i inn-
leiebedriften. En bekymring i Norge er at dette likebehandlingsprinsippet ikke vil
ha den gnskede virkningen fordi det ikke tar tak i det grunnleggende spersmalet
knyttet til arbeidstakeres sikkerhet. Det blir i stedet papekt at Vikarbyradirektivet
kan gi ytterligere legitimitet til arbeidsavtaler av typen «fast ansettelse uten garan-
tilonn». Dette har vert en utstrakt praksis i Norge, og slike arbeidsavtaler kan
hevdes & svekke arbeidstakeres sikkerhet fordi de innebzrer en mye mer begren-
set gjensidig forpliktelse og ansvar. Pa den maten gker arbeidstakeres avhengighet
av arbeidsgiver og av & fa fremtidige oppdrag. Arbeidstakere er avhengige av en
viss (trygghet for) minimumsinntekt over tid, mens kjop/innleie av arbeidskraft
kan hevdes a hvile pa den forutsetning at arbeidskraft kan lgsrives fra arbeidstake-
ren denne er iboende, hvilket gjor det rasjonelt a argumentere for at det ikke skal
gis garanti for lonn mellom oppdrag, selv om dette vil svekke arbeidstakernes
posisjon og gjere dem utsatt.

Noter

1 Artikkelen er produkt av VAM-prosjektet «The Impact of Temporary Work Agencies
on the Politics of Work» finansiert av Norges Forskningsrad. Forfatterne gnsker 4 takke
deltakerne pa AFI-Forum 31.10.13 for bidrag i debatten og for kommentarer til pro-
blemstillingene, spesielt Karen Sophie Steen fra LOs juridiske avdeling som holdt et
innlegg om den juridiske konteksten i Norge. Takk ogsa til kolleger ved Arbeidsforsk-
ningsinstituttet for veldig verdifulle kommentarer til et tidligere utkast.

2 http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:
2453907:NO#declaration

3 Som for eksempel i saken Dresdner Kleinwort Ltd v Attrill
TUCs klagemal til EU-kommisjonen: TUC Lodges Complaint against Government for
Failing to Give Equal Pay to Agency Workers, 2. september 2013. http://www.tuc.org.uk/
workplace-issues/employment-rights/proposed-changes-law/basic-rights-work/tuc-
lodges-complaint

5 Ibid., se ogsa «Justice for Agency Workers Campaign» i regi av Communication Wor-

kers Union: http://www.cwu.org/agency-loopholes.html.
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Arbeidsavtale tilbudt havnearbeidere ansatt i et vikarbyr4, forfatternes oversettelse.
Department for Business, Enterprise and Regulatory Reform: «Explanatory Memoran-
dum to the Agency Workers Regulations 2010», side 13. Forfatternes oversettelse.
Agency Workers Regulations 2010, SI 2010 No. 93, Regulation 7(2)
Se Agency Workers Regulations 2010, SI 2010 No. 93

10 Agency Workers Regulations 2010, SI 2010 No. 93, Regulation 5(3)

11 Agency Workers Regulations 2010, SI 2010 No. 93, Regulation 5(4)(a)(ii)

12 Arbeidsrett blir her benyttet om «labour law» og ma ikke forveksles med Arbeidsretten
(«Labour court»).

13 [2008] EWCA Civ 35, [2008] ICR 545.
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