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Forord

Da jeg skulle velge tema for bacheloroppgaven, var jeg aldri i tvil om hva jeg skulle skrive
om. Jeg har lenge hatt et engasjement omkring midlertidige ansettelser, noe som springer ut

av personlig erfaring — jeg har selv jobbet som midlertidig ansatt i en arrekke.

| 2009 var jeg ferdig utdannet arkeolog, med en mastergrad og relevant arbeidserfaring i
bagasjen. Ni ar senere var jeg fremdeles midlertidig ansatt. Jeg hadde rukket a bli 35 ar, hadde
fatt to barn, og tanken pa a fortsette a jobbe pa kortvarige kontrakter faltes ulevelig. Derfor
startet pa en bachelor i administrasjon og ledelse, mens jeg fortsatte & jobbe ved siden av. Tre
ar senere angrer jeg ikke pa den avgjerelsen. Det har vert krevende, det har veert lererikt, og

det har veert verdt hvert sekund med innsats.

Jeg visste tidlig at jeg ville vite mer om midlertidige ansettelser, og skrev utredning i
arbeidsrett om aml. §14-9 (2) a. Frget til bacheloroppgaven begynte samtidig & gro. Hvorfor
var det sa viktig a gjare det enklere 4 ansette enda flere i midlertidige stillinger, nar jeg

opplevde det som allerede forbausende enkelt?

Det denne oppgave handler om, er hvorfor vi fikk en utvidet adgang til midlertidige
ansettelser med tillegget av bokstav f i aml. §14-9 (2). Jeg ville undersgke bakgrunnen for
lovendringen, jeg ville forsta argumentene som ble brukt, og jeg ville dykke inn i
forforstaelsen dette var en del av. Resultatet ble a bruke kritisk diskursanalyse som teori og

metode for & forsta hensikten med lovendringen.

Med dette avslutter jeg tre ar ved OsloMet og haster tilbake til arbeidslivet igjen —

forhapentligvis til en fast ansettelse denne gangen.

Oslo, 20. mai 2021



Sammendrag

I norsk arbeidsliv er fast ansettelse hovedregelen, med kun unntaksvis anledning til & ansette
arbeidstakere i en midlertidig stilling. 1 2015 ble det innfgrt en utvidet, generell adgang til

midlertidige ansettelser, som ble tilfgrt arbeidsmiljglovens 814-9 (2) som bokstav f.

Formalet med denne oppgaven er a forstd hensikten med utvidelsen av adgangen til
midlertidige ansettelser, og spesielt hvordan det ble argumentert for at lovendringen skulle
hjelpe utsatte grupper inn i arbeidslivet. For a svare pa problemstillingen, har jeg brukt kritisk
diskursanalyse og Faircloughs tredimensjonale modell for & analysere spraket i et tekstutdrag
fra forarbeidet til lovendringen, Prop. 39 L (2014-2015).



Innhold

O L0 1 (=0 g 1T oo TR T TO TP U PP PR UPOPPPRPRY 5
I ST 1 (o (] SO PSRPOSORSOS 5
1.2 Formal 0g problemStilling .........ccceeiiiiiiceieeeeeeeeeee e 6

1.2. 1 ProblemsStilliNg .....cceoiieeee e e 6
1.3 AVQIrensNing @V OPPUIAVEN ......cuvereireeieareesreesteesseaseesseastesseesseasaesseesssassessesssesssesseesseassessens 6
1.4 OpPgaVENS OPPDYINING ....eeuiiiitiieiiciie ettt 7

2. MiIdIertidige anSEHEISEr .........ccuiiie ettt 8
2.1 ArbeidsmilJ@lovens 814-9 ..........ccci it 9
2.2 Midlertidige ansatte — NVem er de? .........oooieiiii i 10
2.3 Integrerende eller INNEIASENAE? ...........ccveviveveveeie ettt 11

3. Kritisk diskursanalyse som teori 0g MELOUE .........cccooirieieiiiiiie e 14
3.1 HVA 5 dISKUISANAIYSE? .....vi ittt e et e reas 14
3.2 HVA €5 €N GISKUIS? ...ttt 14
3.3 KritiSK dISKUISANAIYSE .......ooviiiiiiiiiiiee e 15
3.4 Faircloughs tredimensjonale Modell ............coviieiieiiiic e 16

4. Data 0g MELOUE. .......eiiiiiieiieiee ettt ettt b bbbt b bt b e e e b bbb b 18
4.1 DAtaMALEIIAIET ..o 18

4.1.1 Tekstutdrag fra Prop. 39 L (2014-2015), S. 95. ..cuveieiieieeie e 18
4.2 Metode: Faircloughs tredimensjonale modell ..., 19
4.2.1 Dimensjon 1 — analysebegreper - tekSt.........ccoveiieiiiic i 19
4.2.2 Dimensjon 2 — analysebegreper — diskursiv praksis .........ccccocuvernininienenenenenn 20
4.2.3 DIMeNSjon 3 — SOSIAl PraKSIS......c.uciiiiiiieiieiiec i 21

5. Analysen — fremgangsmate 0g reSUIALET ...........ccccvvveveeeeeeeiieeee e 23
5.1 Fremgangsmate for aNalYSEN...........cccoviiiririiiiiiriieiecee e 23
5.2 DIMENSJON L: TEKSL ....viciiitieie ettt ae e ae e ste e sreenreannens 23

5.2.1 Nominalisering 0g tranSitiVITeL.........cccooiiiriiiiiieee s 23



B2 2 IMOUAIIEEL ...ttt e e e 26

5.2.3 ANTAGEISET ...t 27

5.3 Dimensjon 2: DiSKUISIV PraKSIS ......ccviiiiieiiieiie it 30
5.3.1 INErtEKSTUAITET ... 30
5.3.2 ReKONtEKSTUAIISEIING ......oviiiiiiieiciieeee e 31

5.4 DIMensjon 3: SOSIAl PrakSIS .......cccveiiiieiieiiiie e 33
5.4.1 Diskursorden: Forskning pa midlertidige ansettelSer.............cccoevvvevvvvvieieieievennan, 33

8. DISKUSJON ...ttt et et e et esab e e b e e ab e e beeaab e e sbeeanae e beeenbeenreeanre s 37
6.1 Hvem far nytte av springbretteffeKteN?.........ccovoviveeiieeececeee e 37
6.2 Er midlertidig ansettelser egnet for personer med redusert arbeidsevne?...................... 39
6.3 Vil reduksjon av arbeidsgiveres risiko inkluderer flere i arbeid? ...........ccccoveiveinnnns 41

T KONKIUSJON L.ttt bbbttt e e 42
7.1 Hensikten med innfaringen av DOKSLaV ... 42
7.2 En institusjonalisering av midlertidighet?..........ccooveieiieiieic e 42
7.3 Et mer inkluderende arbeidSliv?...........oooiiiiiiiiiieee e 43
T4 VEIBN VIUBIE ...ttt bbbttt b ettt 43
U] UL | PSP RSP PSOPPRP PPN 44



1. Innledning

I norsk arbeidsliv er fast ansettelse hovedregelen, jf. aml. 814-9 (1). Dette er et viktig prinsipp
for vernet til arbeidstakerne, i trad med at arbeidsmiljgloven er en vernelov. Det er derfor kun
unntaksvis anledning til & ansette arbeidstakere i en midlertidig stilling, jf. aml. §14-9 (2). |
korte trekk gjelder dette forhold der arbeidet som skal utfagres er av midlertidig karakter, ved
vikariater og praksisarbeid, for deltakere i arbeidsmarkedstiltak og for stillinger innen idrett.
Felles for alle unntakene er at det ma dreie seg om et tidsavgrenset arbeidsforhold eller
markerte forskijeller i arbeidsmengde, og at arbeidet som skal utfares ma vare av en annen art
enn det som vanligvis utferes i virksomheten (Prop. 39 L (2014-2015), pkt. 8.1, s. 135).

| 2015 ble det innfert en utvidet adgang til midlertidige ansettelser, som ble tilfart
arbeidsmiljglovens §14-9 (2) som bokstav f. Bokstav f skiller seg fra de andre unntaksreglene
ved a apne for en generell adgang til midlertidige ansettelser i 12 maneder. | motsetning til for
de andre unntaksreglene, trenger ikke arbeidet som utfares veere annerledes enn det

virksomheten vanligvis utfarer.

1.1 Bakgrunn

Forslaget (Arbeids- og sosialdepartementet, 2014) om a innfare bokstav f, farte til offentlige
diskusjoner, protester og demonstrasjoner. Da lovendringen ble varslet, uttalte davaerende LO-
leder Gerd Kristiansen til Dagbladet at «Hvis regjeringens forslag vedtas, kan hver fjerde
arbeidstaker bli midlertidig ansatt» (Eldring & @rjasather, 2018, s. 166; Vermes, 2014).
Arbeidstakerorganisasjonene og partiene pa venstresiden fryktet at utvidelsen ville fare til gkt
bruk av midlertidige ansettelser, og argumenterte for at dette pa sikt ville fare til en utvanning
av arbeidsmiljgloven (Dagsavisen, 2014; Innst. 208 L (2014-2015), s. 18). Onsdag 28. januar
2015, gikk derfor LO, Unio og YS og deres ca. 1,5 millioner medlemmer til generalstreik i to
timer i protest for a vise motstand mot regjeringens forslag (Eldring & @rjasether, 2018, s.
163).

Hayres davaerende arbeidspolitiske talsmann, Torbjgrn Rge Isaksen, skrev pa sin blogg

konservativ.no i 2013:

«Faste stillinger er hovedregelen i arbeidslivet og slik skal det fortsatt veere. Men kan
midlertidige stillinger hjelpe folk til & fa en farste sjanse i arbeidslivet? Vanlig commonsense
skulle tilsi det. Unge folk uten erfaring kan slite med & bli ansatt i konkurranse med andre.
Mange arbeidsgivere vager ikke a ta sjansen. Szrlig for sma bedrifter kan en feilansettelse
veere fatal» (Isaksen, 2013).



Isaksen henviste til en undersgkelse fra 2012 (Engebretsen et al., 2012), som konkluderte med
at midlertidige stillinger kan vare et springbrett! til faste stillinger. «Vi vil hjelpe folk inn i

arbeidslivet» uttalte daveerende arbeidsminister Robert Eriksson til Dagbladet (Lofstad, 2014).

Arbeidsgiverorganisasjonene (Dagsavisen, 2014; Innst. 208 L (2014-2015)) var positivt
innstilt til bokstav f, og mente at det ville bli enklere for virksomhetene a ta inn personer de
ellers ikke ville ansatt. NHO-sjef Kristin Skogen Lund uttalte (Dagsavisen, 2014; Lofstad,
2014) at utvidelsen av adgangen til midlertidige ansettelser ville skape arbeidsplasser og bidra
til gkonomisk vekst. Hun mente at muligheten til & ansette folk midlertidig i tolv maneder
ville gi bedriftene starre handlingsrom i situasjoner der det var usikkerhet om det ville veere et

marked for en stilling ekstra (Dagsavisen, 2014).

1.2 Formal og problemstilling
Formalet med denne oppgaven er a forsta hensikten med utvidelsen av adgangen til
midlertidige ansettelser. Jeg er spesielt interessert i hvordan det ble argumentert for at

lovendringen skulle hjelpe utsatte grupper inn i arbeidslivet.

1.2.1 Problemstilling

Hva var hensikten med innfagringen av bokstav f i arbeidsmiljglovens §14-9 (2), og hvordan
skulle den generelle adgangen til midlertidige ansettelser bidra til et mer inkluderende

arbeidsliv?

1.3 Avgrensning av oppgaven

For a finne svar pa problemstillingen har jeg valgt a analysere et tekstutdrag fra Proposisjon
39 L (2014-2015). Tekstutdraget star pa side 95 i proposisjonen, og innholdet ligger tett opp
til endringsforslaget som ble sendt ut pa hegring 25. juni 2014 (Lovvedtak 54 (2014-2015)).

For & analysere tekstutdraget har jeg valgt a bruke kritisk diskursanalyse, og spesifikt Norman
Faircloughs tredimensjonale modell, slik den er presentert i Jargensen & Philips (1999).
Bakgrunnen for valg av metode er at kritisk diskursanalyse egner seg godt for a analysere
politiske tekster. Videre gir Faircloughs metode (Jargensen & Philips, 1999; 79-101) en

konkret fremgangsmate som jeg finner hensiktsmessig a benytte i denne sammenhengen.

Grunnen til at jeg har valgt a analysere kun et kort utdrag av Proposisjon 39 L (2014-2015), er

bacheloroppgavens begrensede omfang. | tekstutdraget jeg har valgt, oppsummeres mange av

! For definisjon og diskusjon, se kapittel 2.3.



argumentene og redegjgrelsene som vektlegges i proposisjonen i sin helhet, og teksten gir
derfor et godt utgangspunkt for a diskutere innholdet i proposisjonen. Videre gir valget av
Faircloughs tredimensjonale modell som metode en naturlig begrensning i tekstmengde.
Metoden fordrer en detaljert analyse av bade sprak og kontekst, noe som ville blitt for

omfattende & gjennomfgre pa en et starre tekstkorpus gitt omfanget av denne oppgaven.

For ordens skyld vil jeg poengtere at jeg i denne oppgaven kun vil ta for meg midlertidige

ansettelser etter aml. §14-9 (2), og ikke ga inn pa problemstillinger knyttet til innleie.

1.4 Oppgavens oppbygning

Jeg vil farst gi en kort redegjarelse for omfanget av og reglene for midlertidige ansettelser i
Norge i kapittel 2. Videre vil jeg redegjere for kritisk diskursanalyse som teori og metode i
kapittel 3, for jeg vil ga nsermere inn pa den konkrete metodikken jeg vil falge i kapittel 4.2.
Data for analysen presenteres i kapittel 4.1, mens resultatene av analysen presenteres i kapittel

5. | kapittel 6 fglger diskusjonen av resultatene, far konklusjonen kommer i kapittel 7.



2. Midlertidige ansettelser

En midlertidig ansettelse er en arbeidsavtale inngatt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker for
et begrenset tidsrom eller for arbeid av forbigaende art. Som nevnt i innledningen, er
midlertidige ansettelser kun unntaksvis lovlig & benytte som ansettelsesform. Allikevel er 8-
9 % av norske arbeidstakere midlertidig ansatt (Bergene et al., 2015, s. 1; Skarning, 2013, s.
21; Aamodt, 2020), og tallet har ligget relativt stabilt siden 2009 etter & ha gatt ned i perioden
1995-2000, da opptil sa mange som 14 % var midlertidig ansatt (Nergaard & Stokke, 1996, s.
8).

Bakgrunnen for at tallet 14

ligger sapass hgyt som 8-9 % 2 ™\
er bade pa grunn av
ngdvendighet og fleksibilitet
(Skarning, 2013, s. 21). I et
arbeidsliv hvor
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fast ansettelse, vil det veere 2
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VI karerk I forbl ndelse med Oppdatering av figur 1.1 i rapporten fra 2016. Kilde: S5B/AKU

Figur 1: Andel midlertidig ansatte per &r. AKU. 1996-2016. Figur hentet fra
SykEfraV&er g Nergaard, 2017, s. 6.

permisjonsordninger.

Sammenliknet med andre europeiske land har Norge en moderat andel sysselsatte i
midlertidige stillinger. Tall fra OECD viser at over 16 % av de sysselsatte i Sverige er
midlertidig ansatte, mens Polen og Spania har henholdsvis 27 og 24 % midlertidige ansatte.
(Bergene et al., 2015, s. 1). Utbredelsen av midlertidig ansatte har gkt betraktelig i Italia og
Tyskland siden slutten av 1990-tallet og fram til 2008. Dette settes i sammenheng med at
disse landene er de som har gjort starst endringer i reguleringen av midlertidig ansettelser i

Europa i denne perioden (Bergene et al., 2015, s. 8).




2.1 Arbeidsmiljglovens §14-9

Adgangen til midlertidige ansettelser er regulert i
arbeidsmiljglovens §14-9. | statlig sektor, som er
omfattet av statsansatteloven, er det noe videre
adgang til midlertidige ansettelser enn i kommunal
0g privat sektor, etter statsansattelovens 89 farste

ledd bokstav a-e.

Arbeidsmiljglovens farste ledd angir hovedregelen
om at arbeidstaker skal ansettes fast, mens andre
ledd gir unntaksbestemmelsene og hvilke vilkar

som gjelder i hvert enkelt forhold (se figur 2).

Felles for unntakene a-e er at det ma dreie seg om
et tidsavgrenset arbeidsforhold eller markerte
forskjeller i arbeidsmengde, og at arbeidet som

skal utferes ma veare av en annen art enn det som

§ 14-9. Fast og midlertidig ansettelse

(1) Arbeidstaker skal anseties fast. Med fast
ansettelse menes i denne lov at ansettelsen er
lepende og tidsubegrenset, at lovens regler om
oppher av arbeidsforhold gjelder, og at
arbeidstaker sikres forutsigbarhet for arbeid i
form av et reelt stillingsomfang.

(2) Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel

inngas

a) nar arbeidet er av midlertidig karakter

b) for arbeid i stedet for en annen eller andre
(vikariat)

c) for praksisarbeid

d) med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av
eller i samarbeid med arbeids- og
velferdsetaten

e) med idrettsutpvere, idrettstrenere, dommere
og andre ledere innen den organiserte
idretten

f) for en periode pa inntil tolv maneder. Slike
avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av
arbeidstakerne i virksomheten, avrundet
oppover, likevel slik at det kan inngas avtale
med minst én arbeidstaker.

Figur 2: Gjengivelse avaml. §14-9.

vanligvis utfgres i virksomheten (Prop. 39 L (2014-2015), pkt. 8.1, s. 135). Bokstav b har

ytterligere en begrensning i den ulovfestede bemanningslaren, som innebarer at virksomheter

som har et vedvarende og forutsigbart (stabilt) vikarbehov, heller skal bruke faste stillinger

enn gjentatte midlertidige ansettelser (Alsos et al., 2017; Fougner, 2009).

For bokstav f, som ble lagt til i 2015, gjelder ogsa reglene i §14-9 (8). Bestemmelsen i attende

ledd spesifiserer at ansettelser etter bokstav f gjelder for arbeidsoppgaver av samme art

innenfor virksomheten, hvor virksomheter er definert som enheter med minst 50 ansatte.

Videre palgper en karanteneperiode pa 12 maneder dersom en arbeidstaker ansatt men

hjemmel i bokstav f ikke far videre ansettelse. Det vil si at dersom en virksomhet har ansatt én

person i 12 maneder for & gjere saksbehandlingsoppgaver, kan man ikke innga en ny

midlertidig ansettelse etter bokstav f for & lgse samme type oppgaver far det har gatt 12

maneder siden ansettelsesforholdets opphar. | sjuende ledd finner vi bestemmelsen om at

dersom en arbeidstaker har veaert midlertidig ansatt i til sammen fire ar etter bokstav a, eller tre

ar etter bokstav b og f, eller tre ar ved en kombinasjon av a, b eller f, har vedkommende krav

pa fast ansettelse.




2.2 Midlertidige ansatte — hvem er de?

Andelen midlertidig ansatte er hgyest i offentlig sektor, og spesielt innenfor
forskning/undervisning og helse- og omsorg. Midlertidige ansettelser er mest utbredt i
kommunal sektor, men ogsa i universitets- og hayskolesektoren i staten er det et stort antall
midlertidig ansatte. Dette gjelder ikke bare for vitenskapelige stillinger som er tidsavgrenset
pa aremal e.l. (se universitets- og hgyskoleloven, 2005), men ogsa administrative stillinger. |
privat sektor varierer andelen midlertidig ansatte mye innenfor bransjene, men en stor andel
av de midlertidig ansatte jobber innenfor hotell- og restaurant og primernaringene (Alsos et
al., 2017, Bergene et al., 2015, s. 12; Nergaard & Stokke, 1996, s. 11).

Flere kvinner enn menn er Prosent
20

midlertidig ansatt. 10 % av

kvinnelige sysselsatte var 5
midlertidig ansatt i 2019, mot 6 % . ‘_: o~
menn (Aamodt, 2020 (se figur 3); w
Ose, 2016, s. 47). Det er flere °

midlertidig ansatte blant de yngre
. 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
arbeidstakerne, samt blant dem

-8~ Befolkningen ellers Kvinner -+ Befolkningen ellers Begge kjznn
-# Befolkningen ellers Menn Innvandrere i alt Kvinner

som kun Oppglr grunnSk()Ie som = Innvandrere i alt Bagge kjenn %~ Innvandrere i alt Menn
Kilde' Arbeidkrafisundersakelsen, Statistisk sentraloyra

hgyeste utdanning (Nergaard,

Figur 3: Andel midlertidig ansatte fordelt p& innvandringsbakgrunn og
2017, s. 9). Ogsa flere innvandrere  kjgnn. Hentet fra Aamodit, 2020.
enn den gvrige befolkningen er ansatt i midlertidige stillinger. 1 2019 var 10,6 % av
sysselsatte innvandrere midlertidig ansatt (Aamodt, 2020; se figur 3). Arsaken til at det er
flere kvinner og innvandrere blant de midlertidig ansatte, er trolig at det norske
arbeidsmarkedet er delt. Kvinner velger andre yrker enn menn, og har lavere tilgang pa
topposisjoner (Reisel & Teigen, 2014, s. 15). Innvandrere er oftere ansatt innenfor sektorene

hvor midlertidige ansettelser er vanligst (Orupabo, 2014, s. 150).

| en undersgkelse fra 2006 (Nergaard, 2006, s. 5) oppgir flertallet av de midlertidig ansatte a
ha kortvarige ansettelser. 1/3 oppgir & ha ansettelser pa under 6 maneder, halvparten har veert
ansatt i 5 maneder eller mindre, og kun en femtedel oppgir & ha veert ansatt mer enn ett ar (se
ogsa Schenck, 2014; 2011). Videre jobber hver femte midlertidig ansatt pa en
tilkallingskontrakt (Eldring & @rjaseether, 2018, s. 156-163), og dette er vanligere blant

kvinner enn blant menn. Dette er ogsa vanligere i yrker der det er mange ansatte med
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innvandrerbakgrunn (Aamodt, 2020), som eksempelvis innenfor helse- og omsorgssektoren

og renhold.

Flertallet av de midlertidig ansatte oppgir at de gnsker fast ansettelse, og 60 % av de
midlertidig ansatte har forsgkt a fa en fast stilling (Nergaard, 2017, s. 15; Nergaard & Stokke,
1996, s. 13).

2.3 Integrerende eller innelasende?

Partene i arbeidslivet, politikere og forskere har ulike syn pa hvilken betydning midlertidighet
har for den enkelte arbeidstaker og for arbeidslivet som helhet. Midlertidige stillinger anses &
veere viktig for fleksibiliteten i arbeidsmarkedet, men blir ofte sett pA som mindre bra enn
permanente stillinger. Fra arbeidsgivers side kan muligheten for & ansette arbeidstakere i
midlertidige stillinger veere en lgsning pa usikkerhet i ettersparselen, og gjere virksomhetene
bedre rustet til & tilpasse seg konjunkturer. Fra arbeidstakers side kan midlertidige stillinger
gjare det lettere 8 komme inn i arbeidsmarkedet, fordi midlertidige stillinger ofte er enklere &
fa enn faste stillinger. Pa den annen side kan gkt bruk av midlertidige stillinger gi lavere
jobbsikkerhet (Engebretsen et al., 2012; s. 33; Vulkan et al., 2015), og mange arbeidstakere
blir gaende fra én midlertidig tilsetting til en annen (Nergaard, 2017, s. 21).

Diskusjonen for og imot midlertidige ansettelser dreier seg om hvorvidt man hindrer
arbeidstaker i a oppna arbeidserfaring i en midlertidig stilling som kan lede til varig og stabil
arbeidstilknytning pa sikt, eller om restriksjonene skal sees som et vern mot manglende
jobbsikkerhet og ustabil arbeidstilknytning (Bergene et al., 2015, s. 1). I forskningen er det
spesielt to hovedperspektiver som trekkes fram og som brukes i argumentasjoner for eller

imot midlertidighet. Jeg vil her ga gjennom hva som kjennetegner de ulike perspektivene.

2.3.1 Integreringsperspektivet

Integreringsperspektivet setter sgkelys pa at midlertidige ansettelser medfarer opparbeidelse
av arbeidserfaring, investering i humankapital og en utvidelse av nettverk og sosiale kapital.
Innenfor integreringsperspektivet brukes argumenter som videre kan deles inn i tre
underperspektiver, som alle innebzrer antagelsen om at midlertidige ansettelser kan virke
integrerende for arbeidstakeren (Bergene et al., 2018, s. 29-30).

Den sterkeste varianten av integreringsperspektivet er den sakalte springbrettmekanismen. De

som argumenterer for dette perspektivet, hevder at midlertidige ansettelser kan fare til fast
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arbeid. Springbretteffekten defineres som den gkte sannsynligheten en person har for a fa en
permanent stilling, gitt at vedkommende i utgangspunktet er midlertidig ansatt i stedet for
arbeidsledig (Engebretsen et al., 2012, s. 33). Resultatene av Engebretsen et al. (2012) sin
undersgkelse indikerte at det var en hgyere sannsynlighet for a fa en permanent kontrakt blant
de som tidligere var midlertidig ansatt enn blant de som var arbeidsledige, og dermed at

midlertidige stillinger fungerer som et springbrett til permanente stillinger.

En mer moderat variant av integreringsperspektivet, er a betrakte midlertidige ansettelser som
en inngangsport eller bro til en mer varig eller stabil tilknytning til arbeidsmarkedet. En tredje
variant av integreringsperspektivet er a betrakte midlertidige ansettelser som en anledning for
arbeidsgiver til & prgve ut arbeidstakeren far en mulig fast ansettelse. Dette underperspektivet
kalles utsiling eller screening (Faccini, 2013). | enkelte bransjer er screening institusjonalisert
ved at utprgvingen er et innarbeidet element i ansettelsespolitikken (Bergene et al., 2018, s.
30).

2.3.2 Inneldsningsperspektivet

Midlertidige ansettelser kan imidlertid ogsa betraktes som inneldsende ved a gjare det
vanskeligere for arbeidstakere a fa fast ansettelse. Den sentrale antagelsen i dette perspektivet
er at en midlertidig ansettelse reduserer sjansen for a fa fast ansettelse, da mange opplever &
ga fra én midlertidig kontrakt til en annen (Alsos et al., 2017), noen gjennom et langt
arbeidsliv (Schenck, 2014). Slike kjeder av pafglgende midlertidige ansettelser svekker heller

enn styrker enkelte arbeidstakeres muligheter pa arbeidsmarkedet (Bergene et al., 2018, s. 30).

Innenfor innelasningsperspektivet kan vi ogsa dele argumentene inn i tre underperspektiver.
Den farste av disse underperspektivene kalles segmentering. Segmenteringsteorien hviler pa
en antagelse om at arbeidsmarkedet er delt inn i sub-markeder med liten mobilitet mellom
markedene (Bergene et al., 2018, s. 30). Eksempelvis kan dette vare ulikheter mellom det
private og offentlige arbeidsmarkedet, men ogsa innenfor sektorene. Dette kan ogsa vere at

det danner seg to markeder; et marked for fast ansatte og et marked for midlertidig ansatte

Det andre underperspektivet kalles signaleffekt. Dette innebeerer at tidligere erfaring og
karriere blir tatt som et signal pa arbeidstakernes potensielle produktivitet (Bergene et al.
2018, s. 30). Dette kan gi bade negative og positive signaler. Har man hatt mange kortere
arbeidsforhold kan dette sende et negativt signal, da det kan indikere at arbeidsgiver ikke har
gnsket & ansette vedkommende ved en senere anledning. For arbeidstakere i bransjer hvor

midlertidige kontrakter er hyppig utbredt (eks. innenfor arkeologi, se Schenck, 2014, eller
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innenfor helsevesenet, se Alsos et al., 2017), kan dette gjare det vanskeligere & fa jobb i andre

deler av arbeidslivet. Pa den annen side viser det arbeidstakers erfaring, noe som er positivt.

Det tredje underperspektivet til innelasningsperspektivet, er svingdegr. Med svingdgrseffekten
snakkes man om arbeidstakere som opplever en varig veksling mellom stgnad og midlertidige
ansettelser. Eksempler pa dette kan veere sesongarbeidere, som mottar dagpenger i perioder
med arbeidslgshet (Schenck, 2014; 2011), men det kan ogsa omhandle personer med redusert
arbeidsevne eller funksjonsnedsettelser, som opplever a fra tid til annen fa en midlertidig
arbeidskontrakt. | dette perspektivet fremstar det et tydelig skille mellom «a fa jobb» og «a
veere i jobb» (Bergene et al., 2018, s. 30).

Disse perspektivene jeg her har presentert, vil jeg ta opp igjen i forbindelse med analysen og
resultatene av denne, samt i den pafglgende diskusjonen. Far jeg gar inn pa den konkrete
analysen jeg har gjennomfart, vil jeg i neste kapittel ga gjennom kritisk diskursanalyse vil

teori og metode.
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3. Kritisk diskursanalyse som teori og metode

For jeg presenterer analysen av tekstutdraget i kapittel 4.1, vil jeg redegjgre for hva som
kjennetegner diskursanalyse generelt, og retningen kritisk diskursanalyse spesielt. Som del av
dette er ogsa en redegjarelse for hva som menes med begrepet diskurs, og naturligvis en

gjennomgang av Faircloughs tredimensjonale modell for kritisk diskursanalyse i kapittel 3.4.

3.1 Hva er diskursanalyse?

| all samfunnsvitenskapelig forskning tolkes mening og intensjon hos mennesker som selv
tolker sine omgivelser. Det som skiller diskursanalysen fra andre samfunnsvitenskapelige
retninger, er antakelsen om at mening skapes gjennom spraklig kommunikasjon, og at denne
meningen kan avdekkes gjennom & analysere spraket (Bratberg, 2017, s. 39). | likhet med
andre kvalitative metoder, vil resultatet av en diskursanalyse avhenge av forskerens
fortolkning, og det er ngdvendig & anerkjenne subjektivitet og formbarhet hos bade forsker og

studieobjekt i arbeidet med en diskursanalyse.

| diskursanalysen er teori og metode sammenvevd, da den bade viser til konkrete teknikker for
kvalitativ analyse av tekst (metode) og bygger pa antakelser om sprakets betydning (teori).
Teorien i diskursanalyse er at mening oppstar i spraket selv, som er et
virkelighetskonstituerende sosialt system som falger sin egen logikk (jf. Berger & Luckmann,
2004; Neumann, 2001, s. 18). Malet med en diskursanalyse er a forsta meningen bak teksten,
0g a vise de sosiale og materielle konsekvensene en baerende, og fortolkningen handler om &
identifisere kollektive og kognitive strukturer som muliggjer handling og gir teksten mening
(Bratberg, 2017, s. 23, 38; Neumann, 2001, s. 14, 81).

Normalt avgrenses diskursanalysen til et definert tekstmateriale, og det etableres klare
prosedyrer for hvordan materialet skal analyseres. Malet er a trekke ut hvilke idéer og
begreper som er med pa a forme konteksten, og videre undersgke hvordan spraket brukes og
reproduseres i en samfunnsmessig kontekst (Bratberg, 2017, s. 23-33; Jargensen & Philips,
1999, s. 12; Skrede, 2017, s. 21).

3.2 Hvaer en diskurs?

Begrepet diskurs kan forstas pa ulike mater. | mange sammenhenger brukes ordet synonymt
med samtale (Neumann, 2001, s. 1), men innenfor diskursteori betegner diskurs en bestemt
mate a snakke om og forsta verden pa (Jergensen & Philips, 1999, s. 9).
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Bratberg (2017, s. 34) definerer diskurs som en samling utsagn som fremkommer i en sosial
kontekst hvor det eksisterer skrevne og uskrevne regler for hva som kan og ikke kan sies. I en
tekst kan diskursen forstas som strukturen som gir teksten mening og som uttrykker et
kognitivt og normativt fellesskap gjennom spraket som blir brukt (Bratberg, 2017, s. 34-36).
Neumann (2001, s. 18) definerer diskurs som «et system for frembringelse av et sett utsagn og
praksiser som, ved a innskrive seg i institusjoner og fremsta mer eller mindre normale, er
virkelighetskonstituerende for sine barere og har en viss grad av regularitet i et sett sosiale
relasjoner». At diskursen skriver seg inn i institusjoner, vil si at utsagn og praksis formaliseres

gjennom diskursen (Neumann, 2001, s. 177), slik at de oppfattes som sanne og alminnelige.

Norman Fairclough (2008, s. 15-18) definerer en diskurs som bestaende utelukkende av
lingvistiske (spraklige) elementer (bade tekst og muntlig tale). Eksempelvis kan elementer
som institusjoner og gkonomi innlemmes i diskursteori i andre sammenhenger (Jgrgensen &

Philips, 1999, s. 29), men dette regner ikke Fairclough som en diskurs.

3.3 Kritisk diskursanalyse

Kritisk diskursanalyse er en form for diskursanalyse som er mer politisk rettet enn den rene
diskursanalysen. Retningen problematiserer og undersgker relasjonene mellom diskursiv
praksis og sosial og kulturell utvikling i sosiale sammenhenger. Formalet er  fa fram den
lingvistisk-diskursive dimensjonen av fenomener og forandringsprosesser, vise til diskursens
implikasjoner og identifisere og kritisere uheldige samfunnsforhold (Bratberg, 2017, s. 39;
Fairclough, 2013, s. 10-11; Jgrgensen & Philips, 1999, s. 72-74; Skrede, 2017, s. 23).

Videre viser den kritiske diskursanalysen at spraket star i et dialektisk forhold til strukturer i
samfunnet. At noe er dialektisk, vil si at det er en mulighet for at forskjellige standpunkt
mgtes og at nye oppstar som resultat av mgtet (Veiden, 2004, s. 14). Sprak er en viktig del av
transformasjonen samfunnet hele tiden star i. Folks oppfattelse av fenomener, som for
eksempel homofili, er slik den er fordi diskursen har definert fenomenet pa en bestemt mate.
Som samfunndeltakere pavirkes vi av diskursene vi er en del av, samtidig som vi selv kan
pavirke diskursene (Neumann, 2001, s. 39). Folk knytter nye inntrykk til etablerte erfaringer
som deles gjennom sprak, og spraket danner meningsrammer (strukturer) som begrenser og
danner grunnlag for maten vi forstar handler i den sosiale virkeligheten. Derfor ma vi ta sprak
med i betraktningen for a forsta hva som skjer i samfunnet (Bratberg, 2017, s. 33; Skrede,
2017, s. 39).
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Den kritiske diskursanalysen er opptatt av ideologi. Teorien er at diskursiv praksis bidrar til &
skape og reprodusere maktforhold mellom sosiale grupper, og at disse praksisene er
ideologiske. Ofte er retningen kritisk til deler av nyliberal politikk (Skrede, 2017, s. 41), og
Fairclough (2010, s. 14) har argumentert for at kritisk diskursanalyse i sterre grad burde
kritisere politiske strategier fremfor sosiale strukturer. Kritisk diskursanalyse er derfor egnet
for & analysere politisk debatt, som kan analyseres som brytningen mellom diskurser
(Bratberg, 2017, s. 34; Skrede, 2017, s. 46).

Det finnes flere retninger innenfor den kritiske diskursanalysen, og det finnes ingen definert
«oppskrift» pa hvordan en kritisk diskursanalyse skal gjennomfares. Felles for alle retningene
er imidlertid at analysene undersgker ulike forhold pa bade makro- og mikroniva, og veksler
mellom teori og empiri. Alle kritiske diskursanalytikere benytter seg av en konkret, lingvistisk
tekstanalyse (Jgrgensen & Philips, 1999, s. 74).

3.4 Faircloughs tredimensjonale [

modell

Faircloughs metodikk bygger pa at | TEKST
han definerer diskurs som bestdende '

utelukkende av lingvistiske elementer

(Jergensen & Phillips, 1999, s. 79). | DISKURSIV PRAKSIS
. 0 o ) ’ (produktion, distribution, konsumption)
Fokuset ligger pa hvordan spraket blir | |

SOCIAL PRAKSIS

brukt i sammenhengen man studerer, '

og pa diskursordenen det er en del av.

En diskursorden er en bEtegnelse pa Figur 4: Faircloughs tredimensjonale modell for kritisk

alle diskursene som konkurrerer diskursanalyse. Gjengitt etter Fairclough, 2008, s. 29.

innenfor samme sosiale omrade (Fairclough, 1995, s. 66; Jergensen & Phillips, 1999, s. 79-
80).

Fairclough har over tid utviklet en konkret metodikk for kritisk diskursanalyse, som han har
kalt for en tredimensjonal modell (se figur 4) (Fairclough, 2008, s. 29; Jgrgensen & Phillips,
1999, s. 81). Modellen baserer seg pa teorien om at all sprakbruk har tre dimensjoner. Den
innerste dimensjonen er tekst (tale, skrift, tekstlig framstilling), den midterste dimensjonen er
diskursiv praksis (produksjon og konsumering av tekster), og den ytterste dimensjonen er
sosial praksis. Ut fra den tredimensjonale modellen, vil en kritisk diskursanalyse

gjennomfares ved at man analyserer tekstens egenskaper (tekst) samtidig som man ser pa de
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produksjons- og konsumeringsprosesser som er forbundet med teksten (diskursiv praksis).
Deretter knyttes disse to dimensjonene til den sosiale praksisen sprakbruken er en del av

(sosial praksis).

I en konkret analyse vil de to innerste boksene i den tredimensjonale modellen analyseres
samtidig, da disse begge tar utgangspunkt i teksten i seg selv. De defineres likevel som to
dimensjoner, da analysen om diskursiv praksis handler om allerede eksisterende diskurser og
hvordan disse brukes, mens tekstanalysen fokuserer pa de formelle trekkene som grammatikk
og vokabular. For & analysere den tredje dimensjonen, sosial praksis, er det ikke tilstrekkelig
med en ren diskursanalyse. Her ma man trekke inn andre elementer (Jgrgensen & Phillips,
1999, s. 81-82), som teorier fra andre samfunnsvitenskaper som sosiologi og statsvitenskap.
Formalet med denne delen av analysen er a kartlegge forbindelsene mellom spraket og den

sosiale praksisen — som er den kritiske diskursanalysens overordnede formal.

| kapittel 5 vil jeg bruke Faircloughs tredimensjonale modell som utgangspunkt for analysen
av mitt valgte tekstmateriale. Samtidig vil jeg benytte meg av konkrete analysebegreper fra
Skrede (2017). Fer jeg gar over til selve presentasjonen av analysen i kapittel 5, vil jeg i

kapittel 4 presentere data for analysen og redegjare for hvordan analysen skal gjennomfares.
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4. Data og metode

| dette kapittelet vil jeg farst presentere datamaterialet for den kritiske diskursanalysen.
Deretter vil jeg redegjgre for Faircloughs tredimensjonale modell i kapittel 4.2, og forklare

begrepene jeg vil benytte meg av i analysen i kapittel 5.

4.1 Datamaterialet
Data for analysen er et tekstutdrag fra forarbeidet til lovendringen, Prop. 39 L ((2014-2015),
s. 95). | tekstutdraget oppsummeres mange av argumentene og redegjerelsene som vektlegges

I proposisjonen, og valg av tekst er begrunnet i dette.

Tekstutdraget i kapittel 4.1.1 danner grunnlaget for tekstanalysen og de to innerste nivaene i
Faircloughs tredimensjonale modell. For a fa tak pa den ytterste dimensjonen, sosial praksis,
vil jeg kontekstualisere de innerste nivaene i modellen. Her vil forskning omkring

midlertidige ansettelser veere sentralt.

4.1.1 Tekstutdrag fra Prop. 39 L (2014-2015), s. 95.

Regjeringen gnsker et trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv.
Faste ansettelser skal veaere hovedregelen i et arbeidsliv som skal veere preget av trygge
og anstendige arbeidsvilkar. Samtidig er det behov for & gjere det lettere for flere &
prgve seg i arbeid. Mange sliter med & komme inn pa arbeidsmarkedet. Personer som
av ulike arsaker har redusert arbeidsevne og usikker produktivitet opplever at det kan
veere vanskelig a oppna ansettelse. En av grunnene til dette kan veere at arbeidsgivere
er bekymret for kostnader ved eventuell feilansettelse og eventuell oppsigelse. Det
tilsier at det er behov for virkemidler som kan bidra til a redusere arbeidsgivernes
usikkerhet ved ansettelser. Derfor vil regjeringen legge til rette for et apent arbeidsliv,
blant annet gjennom a utvide adgangen til bruk av midlertidige ansettelser. | dag er
adgangen til midlertidige ansettelser etter arbeidsmiljgloven begrenset. Samtidig er det
behov for a forenkle og tydeliggjere enkelte av de gjeldende bestemmelsene om
midlertidig ansettelse.

En utvidet adgang til midlertidig ansettelse kan bidra til & redusere arbeidsgivers
opplevde risiko ved nyansettelser, og bidra til noe sterre fleksibilitet i
arbeidsmarkedet. Starre fleksibilitet i arbeidsmarkedet kan gi flere mulighet til & prave
seg i arbeidslivet. Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller fungere som et springbrett
inn i arbeidslivet for personer som star utenfor. En forenkling og tydeliggjgring av
gjeldende regler vil gjare det enklere for bade arbeidsgivere og arbeidstakere a
forholde seg til regelverket.
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4.2 Metode: Faircloughs tredimensjonale modell

Det er mange ulike innfallsvinkler til en kritisk diskursanalyse selv om man bruker
Faircloughs tredimensjonale modell, og det er opp til hver enkelt diskursanalytiker & definere
hvilke spraklige virkemidler man vil analysere. Jeg har i arbeidet med analysen tatt
utgangspunkt i en kombinasjon av begreper fra Skrede (2017) og Fairclough (presentert i
Jorgensen & Philips, 1999, s. 95).

4.2.1 Dimensjon 1 — analysebegreper - tekst

Den innerste dimensjonen i modellen er den som tydeligst tar utgangspunkt i en lingvistisk
analyse. Her er det spraklige og grammatiske uttrykk som er fokus for analysen, og det
handler om a finne eksempler pa bruk av ulike spraklige virkemidler i teksten som kan si noe
om hva slags forforstaelse om ligger bak. Jeg vil i dette avsnittet ga gjennom de forskjellige

virkemidlene jeg vil undersgke i analysen.

4.2.1.1 Transitivitet og nominalisering

Nominalisering og transitivitet er grammatiske metaforer som fremstiller prosesser i

samfunnet som ting eller enheter.

Transitivitet betyr at et verb tar et direkte objekt, og viser til at noe blir overfart fra en deltaker
til en annen i handlingen som verbet uttrykker. Eksempelvis: Petter sparker ballen. Dette er et
virkemiddel som brukes i sammenhenger hvor man gnsker a skjule eller tone ned ansvar. Nar
man analyserer transitivitet, ser man pa hvordan prosesser og begivenheter forbindes eller
ikke forbindes med subjekter og objekter. Eksempelvis kan transitivitet brukes for a skjule
hvem som har ansvar, ved & bruke en passiv verbform som utelater aktaren. Et eksempel pa
transitivitet kan veere at man sier at «arbeiderne produserer stal» i stedet for a kalle det de gjar
for «stalproduksjon». Et annet eksempel er a si at «sivile ble drept under bombeangrep» i
stedet for a si hvilke aktgrer som var involvert (Jargensen & Philips, 1999, s. 95; Skrede,
2017, s. 48-49).

Nominalisering far vi nar verb og adjektiv omdannes til substantiv. | nominaliseringer av verb
brukes ofte endelsene -ing, -else og -sjon (som tiltrekning, begrunnelse og argumentasjon).
For adjektiver brukes ofte endingene —het (usikkerhet) og —tet (elektrisitet) (Holum, 2016, s.
4). Som virkemiddelet brukes nominalisering argumenterende nar man gnsker a dreie
fremstillingen i en bestemt retning. Et eksempel er «saken skal opp til drafting», i stedet for

«de skal drafte saken». Som med transitivitet, kan nominalisering brukes for a skjule ansvar
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eller aktarer. Eksempel kan man skrive «dreping av sivile under bombetokt», som skjuler at
noen har ansvar for hendelsen (Skrede, 2017, s. 48-49).

4.2.1.2 Modalitet
Modalitet betyr «mate» (Jargensen & Philips, 1999, s 95). Begrepet brukes for & identifisere
hvilken mate en tekst eller ytring fremlegger et budskap pa, enten gjennom utveksling av

kunnskap eller aktiviteter.

Modalitet brukes for a uttrykke fakta og holdninger (Skrede, 2017, s. 49) gjennom pastander,
spersmal, beordringer og tilbud. Modalitetsmarkgrer er (modale) verb som kan, vil, ma, ber,
skal. etc. Modalitet kan ogsa uttrykkes som intonasjon (eksempelvis en fleipete tone), eller
ved at man modererer pastanden i en setning ved a legge til eksempelvis kanskje, litt, noe
(Jargensen & Philips, 1999, s 96).

| analyser av politisk retorikk kan vi se etter epistemisk eller deontisk modalitet. Epistemisk
modalitet gir innsikt i hvilket verdenssyn som fremmes og hvilken kunnskap fremsnakkes
som sann og gyldig, mens deontisk modalitet gir innsikt i hvordan det hevdes at vi bgr handle

i lys av de sosiale omstendighetene som beskrives i diskursen (Skrede, 2017, s. 51).

4.2.1.3 Antagelser

Antagelser er en form for felles grunnforstaelse som er basis for interaksjonen mellom
mennesker. Som medlem av et sosialt fellesskap er vi avhengig av delte meninger og
oppfatninger, og ved anta felles verdigrunnlag kan vi utjevne forskjeller mellom folk som
stgtter seg pa delte antakelser. En god analysestrategi for a identifisere antakelser i teksten er
a lete etter det som ikke sies eksplisitt (Skrede, 2017, s. 55-56).

Det finnes to typer antakelser: Eksistensielle (grunnleggende) antagelser og verdiantakelser.
Eksistensielle antakelser er antakelser om hva som finnes, som oppfatninger av menneskelig
natur eller hva som er sant eller virkelig. Verdiantagelser er antagelser og prinsipper (som
uskrevne regler) om hva som er godt eller gnskelig eller hva slags adferd som forventer, og
kan veere ideologiske (Skrede, 2017, s. 56).

4.2.2 Dimensjon 2 — analysebegreper — diskursiv praksis

Nar man skal fa tak pa den diskursive praksisen, er det hvordan teksten er produsert og
hvordan den leses, forstas og fortolkes man vil fa grep om. Her vil man avdekke hvilke andre

tekster den inspirert av eller henviser til, og hvordan den fortolkes av andre.
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4.2.2.1 Intertekstualitet

Intertekstualitet handler om forholdet til andre tekster. Begrepet viser til at ethvert spraklige
uttrykk beerer med seg en bagasje fra tidligere relasjoner med tekster og diskurser (Neumann,
2001, s. 178). Eksempler pa intertekstualitet er bruk av referanser, men det kan ogsa veere
parafraser av andre tekster hvor opphavet er kjent. Noen ganger brukes fraser som er sa
innarbeidet at man ikke tenker over at de er hentet fra en annen tekst, for eksempel en
gjengivelse av nasjonalsangen. Nar man bruker andre tekster uten at det sies eksplisitt, kalles
det latent intertekstualitet. | slike tilfeller er det ikke sikkert verken leser eller skribent er klar
over koblingen (Skrede, 2017, s. 52).

A undersgke intertekstualitet handler ikke bare & avdekke hvilke andre tekster analyseteksten
henviser til, men ogsa vurdere hvilken effekt ulike intertekstuelle koblinger kan tenkes a ha.
Spesielt relevant i denne sammenhengen er hvilke ideologiske interesser disse koblingene kan
representere (Skrede, 2017, s. 52).

4.2.2.2 Rekontekstualisering

Rekontekstualisering er beslektet med intertekstualitet. Nar det skjer en rekontekstualisering,
internaliseres eksterne diskurser og sosiale praksiser inn i nye settinger (Skrede, 2017, s. 54),
det vil si at noe lgftes ut av sin opprinnelige mening og plasseres i en ny kontekst med nye
spilleregler. Et eksempel pa rekontekstualisering er hvis et universitetsfag opptrer i en

nyliberalt setting hvor marked og lgnnsombhet er viktigere enn faglig innsikt.

A analysere forekomster av rekontekstualisering kan bidra til & belyse hvilke maktforhold og
ideologier som er radende i teksten. Ofte vil intertekstuelle og interdiskursive koblinger som
hyppig reproduseres ende med a rekontekstualisere en sosial praksis og underlegge den en ny
logikk (Skrede, 2017, s. 55).

4.2.3 Dimensjon 3 — sosial praksis

Hovedmalet med kritisk diskursanalyse er a finne forbindelsene mellom spraket og den
sosiale praksisen (Jgrgensen & Phillips, 1999, s. 82). Dette gjares i den siste dimensjonen i
Fairclough tredimensjonale modell, hvor hensikten er & kontekstualisere funnene analysen har

avdekket i dimensjon 1 og 2.

Sosial praksis kan forholde seg til tekst pa ulike mater. Den kan involvere de mer narliggende

temaene rundt teksten, den starre institusjonelle praksisen teksten er en del av, eller en stgrre
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samfunnsmessig eller kulturell kontekst (Fairclough, 1995, s. 62). Dette kan for eksempel

vaere lovverk, samfunnsstrukturer eller kulturelle koder.

| denne tredje delen av analysen er formalet & naerme seg konklusjoner om forandring og
ideologiske konsekvenser gjennom a trekke inn aktuell samfunnsteori. Her vil man kunne
finne ut av om den den diskursive praksis man har avdekket i dimensjon 1 og 2 reproduserer
diskursordenen, eller om diskursen bidrar til & transformere diskursordenen sann at det skapes
sosial forandring. | denne delen av analysen vil man komme inn pa den diskursive praksisens
ideologiske, politiske og sosiale konsekvenser. Det er konklusjonene som fglger av denne
tredje dimensjonen i analysen gjar forskningsprosjektet politisk og kritisk (Jargensen &
Philips, 1999, s. 98-99).
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5. Analysen — fremgangsmate og resultater

Med gjennomgangen av teori og metode i kapittel 4 som bakteppe, vil jeg i dette kapittelet
beskrive den konkrete fremgangsmaten jeg har brukt i forbindelse med analysen. Som
redegjort for i kapittel 4, har jeg tatt utgangspunkt i Faircloughs tredimensjonale modell, og
en kombinasjon av begreper fra Skrede (2017) og Fairclough (presentert i Jargensen &
Philips, 1999, s. 95). Jeg vil na ga gjennom fremgangsmaten for analysen, fer jeg gar

igjennom resultatene dimensjon for dimensjon.

5.1 Fremgangsmate for analysen

Analysen ble gjennomfert ved at jeg gikk gjennom tekstutdraget systematisk dimensjon for
dimensjon. Helt konkret vil det si at jeg startet med dimensjon 1, hvor jeg lette etter alle
tilfellene av nominalisering, transitivitet, modalitet og antagelser. Deretter jobbet jeg videre

med dimensjon 2, hvor jeg identifiserte tilfeller av intertekstualitet og rekontekstualisering.

Jeg tok utgangspunkt i de ulike analysegrepene jeg redegjorde for i kapittel 4. Videre har jeg
benyttet meg av tabeller for a strukturere funnene, og jeg har nummerert elementene med
utgangspunkt i hvilket underkapittel det tilhgrer. Eksempelvis er fagrste element i tabellen for

nominalisering kalt «2.1.A», mens farste element i tabellen for modalitet Kkalt «2.2.A».

| dimensjon 3 av analysen har jeg benyttet meg av litteratur om midlertidige ansettelser for &
sette funnene i dimensjon 1 og 2 inn i en bredere kontekst. Siden den tredje dimensjonen
innbefatter sosial praksis, vil leseren oppleve a finne argumenterende diskusjon her, som
ellers typisk ville veert del av et eget diskusjonskapittel. | denne oppgaven vil dermed

diskusjonskapittelet (kapittel 6) henge tett sammen med dimensjon 3 i analysen.

5.2 Dimensjon 1: Tekst
| den farste dimensjonen av analysen tok jeg utgangspunkt i virkemidlene nominalisering og
transitivitet, modalitet og antagelser. Jeg vil ga gjennom disse virkemidlene i nevnte

rekkefglge, og presentere funnene fra analysen.

5.2.1 Nominalisering og transitivitet

For & undersgke nominalisering har jeg lett etter forekomster i tekstutdraget. For oversikt over
funnene, se figur 5. | tabellen har jeg ogsa vist setningen nominaliseringen forekommer i,

samt kort beskrevet hvilken effekt jeg mener nominaliseringen far i hvert enkelt tilfelle.
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Figur 5: Tabell over nominalisering er i tekstutdraget.

Nominaliseringer

Adverb/verb | Nominalisering Setning Tolkning

2.1.A | produktiv produktivitet Personer som av ulike arsaker Plasserer ansvar hos personer
har redusert arbeidsevne og med redusert arbeidsevne (det
usikker produktivitet opplever at | er de som har usikker
det kan vere vanskelig a oppna | produktivitet) (reduseres til en
ansettelse ting som har produktivitet)

2.1.B | usikker Usikkerhet Det tilsier at det er behov for Det er arbeidsgiverne dette er
virkemidler som kan bidra til & | usikkert for (arbeidstaker
redusere arbeidsgivernes reduseres til en ting)
usikkerhet ved ansettelser

2.1.C | Fleksibel Fleksibilitet Starre fleksibilitet i Arbeidsmarkedet er én enhet,
arbeidsmarkedet kan gi flere som er stabil og bestandig
mulighet til & prave seg i
arbeidslivet

2.1.D | Mulig Mulighet Starre fleksibilitet i Gjer fleksibilitet til noe
arbeidsmarkedet kan gi flere positivt, og skjuler eventuelle
mulighet til & preve seg i negative effekter
arbeidslivet

2.1.E | A forenkle Forenkling En forenkling og tydeliggjering | Gjer forenkling til noe
av gjeldende regler vil gjore det | positivt, og skjuler eventuelle
enklere for bade arbeidsgivere negative effekter
og arbeidstakere & forholde seg
til regelverket

2.1.F | Atydeliggjere | Tydeliggjering En forenkling og tydeliggjering | Fokuserer pa positive effekter

av gjeldende regler vil gjare det
enklere for bade arbeidsgivere
og arbeidstakere a forholde seg
til regelverket

av tydeliggjering av
regelverket

Nominaliseringer fremstiller prosesser i samfunnet som ting eller enheter. Dette ser vi pa
ulike mater i 2.1.A, 2.1.B og 2.1.C.

| 2.1.A fremstar «personer med redusert arbeidsevne» som en enhet med like utfordringer,

samtidig som de reduseres til en ting som har «usikker produktivitet». Ansvaret for denne

usikre produktiviteten plasseres hos personene med redusert arbeidsevne, og fremstilles som

et problem som ma lgses. | 2.1.B reduseres arbeidstaker til en ting, ved at det trekkes fram at

de gjar det usikkert for arbeidsgiver a ansette dem. Det er arbeidsgiver har behov for mindre

usikkerhet, og det er arbeidstaker som i denne sammenhengen er problemet. Bade i 2.1.A og

2.1.B skjules det at ansvaret for en usikker virksomhetsgkonomi er arbeidsgivers (Ot.prp. nr.
49 (2004-2005 s. 217, pkt. 16.2.3; Ot.prp. nr. 24 (2005-2006) s. 4, pkt. 4.1), og det fremstar

som om arbeidstaker har ansvar for a unnga denne usikkerheten.

2.1.C og 2.1.D finner vi i samme setning: «Starre fleksibilitet i arbeidsmarkedet kan gi flere

mulighet til & prave seg i arbeidslivet». Her fremstilles arbeidsmarkedet som en stabil,
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bestandig enhet. «Fleksibilitet» fremstar som positivt, ved & vektlegge at det kan gi flere
mulighet til & prave seg i arbeidslivet. Ansvaret for a ta del i arbeidsmarkedet legges pa
arbeidstaker, som ma tilpasse seg og vare fleksibel i mgtet med arbeidslivet. Ansvaret for a fa
personer som star utenfor arbeidslivet inn i jobb plasseres hos arbeidstaker, og det offentliges
ansvar og arbeidsgivers ansvar for tilrettelegging (jf. aml. 84-2) nedtones. Ved & understreke
fleksibilitet som noe positivt, skjules det at det er arbeidsgiver og myndighetene som har

ansvar for a tilrettelegge for et inkluderende og trygt arbeidsliv.

2.1.E og 2.1.F fremkommer i samme setning: «En forenkling og tydeliggjaring av gjeldende
regler vil gjgre det enklere for bade arbeidsgivere og arbeidstakere a forholde seg til
regelverket». Her fremstilles forenkling som noe positivt, og eventuelle negative effekter
skjules. Det fokuseres videre pa de positive effekter av en tydeliggjaring av regelverket for
arbeidsgiver og arbeidstaker, men det skjules hvorvidt en tydeliggjering har positive eller

negative effekter for andre akterer, som eksempelvis politikere og jurister.

Figur 6: Tabell over transitivitet i tekstutdraget.

Transitivitet

Verb Transitivitet | Setning Tolkning
2.1.G | aslite sliter Mange sliter med & komme inn pa | Hvem som sliter med & komme
arbeidsmarkedet inn pa arbeidsmarkedet skjules,
og fremstilles som en enhetlig
gruppering
2.1.H | doppleve | opplever Personer som av ulike arsaker har | Her generaliseres personene som
redusert arbeidsevne og usikker har usikker produktivitet, og de
produktivitet opplever at det kan | fremstar som en enhet
vaere vanskelig & oppnd ansettelse

For & undersgke transitivitet, har jeg lett etter forekomster av transitivitet i tekstutdraget. Ogsa
her har jeg vist setningen transitiviteten forekommer i, og hvilken effekt jeg mener

transitiviteten far i hvert enkelt tilfelle. Se figur 6.

| tekstutdraget er transitivitet brukt i to tilfeller, og de to tilfellene har noenlunde lik effekt. |
2.1.G er det skjult hvem som sliter med & komme inn pa arbeidsmarkedet, og disse fremstilles
som en enhetlig gruppering. | 2.1.F generaliseres personene som har usikker produktivitet, og
de fremstar som en enhet. Prosessen med & komme seg inn pa arbeidsmarkedet forbindes med
arbeidstaker, og ansvaret arbeidsgiver og det offentlige har i denne sammenhengen skjules.
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5.2.2 Modalitet

Som redegjort for i kapittel 4.2.1.2 er modalitet en mate a uttrykke fakta og holdninger pa.

Siden denne oppgaven er en analyse av et tekstutdrag fra en proposisjon, har jeg vektlagt bade

epistemisk eller deontisk modalitet. Jeg har lett etter modalitetsmarkarer i tekstutdraget, og

klassifisert disse som enten epistemiske eller deontiske, og videre fremstilt disse i tabellform

(se figur 7 og figur 8).

| tekstutdraget er det fem tilfeller av epistemisk modalitet , som alle kan gjenkjennes ved

modalitetsmarkgaren kan, som er uttrykk for pastander. | 2.2.A og 2.2.E er det arbeidstaker

som er i fokus. Her pastas det at det er vanskelig for personer med redusert arbeidsevne a

oppna ansettelse (2.2.A), og at en midlertidig ansettelse gjer det enklere & oppna en fast

ansettelse senere (2.2.E). Hovedpastanden som kan knyttes til dette er at lovendringen gjgr det

enklere for personer med redusert arbeidsevne & komme inn pa arbeidsmarkedet.

Figur 7: Tabell over epistemisk modalitet i tekstutdraget.

Epistemisk modalitet

Pastand Setning Tolkning

2.2.A | kan Personer som av ulike &rsaker har redusert | Det er vanskelig for personer med redusert
arbeidsevne og usikker produktivitet arbeidsevne & oppna ansettelse
opplever at det kan vaere vanskelig & oppna
ansettelse

2.2.B | kan En av grunnene til dette kan veere at Det er vanskelig for arbeidsgiver  ansette
arbeidsgivere er bekymret for kostnader personer de er usikre pa
ved eventuell feilansettelse og eventuell
oppsigelse

2.2.C | kan Det tilsier at det er behov for virkemidler Nye virkemidler vil gjare det lettere for
som kan bidra til & redusere arbeidsgivere & ansette flere
arbeidsgivernes usikkerhet ved ansettelser

2.2.D | kan En utvidet adgang til midlertidig ansettelse | Arbeidsgivere vil ansette flere dersom det
kan bidra til & redusere arbeidsgivers blir enklere & ansette flere i midlertidige
opplevde risiko ved nyansettelser, og bidra | stillinger
til noe starre fleksibilitet i arbeidsmarkedet

2.2.E | kan Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller | Det er enklere a fa fast ansettelse senere,

fungere som et springbrett inn i
arbeidslivet for personer som star utenfor

dersom man farst far en midlertidig
ansettelse
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Figur 8: Tabell over deontisk modalitet i tekstutdraget.

Deontisk modalitet

Beordring | Setning Tolkning

2.2.F | skal Faste ansettelser skal vare hovedregelen Midlertidige ansettelser tas i bruk unntaksvis

2.2.G | skal (...) et arbeidsliv som skal veere preget av Trygge og anstendige arbeidsvilkar er viktig
trygge og anstendige arbeidsvilkar i arbeidslivet

2.2.H | vil Derfor vil regjeringen legge til rette for et A gjare arbeidslivet mer &pent (blant annet
dpent arbeidsliv, blant annet gjennom & ved & utvide adgangen til midlertidige
utvide adgangen til bruk av midlertidige ansettelser), vil gjare det lettere a fa flere i
ansettelser jobb

2.2.1 | vil En forenkling og tydeliggjgring av Regelverket ma gjares enklere og tydeligere
gjeldende regler vil gjare det enklere for for at arbeidsgivere og arbeidstakere skal.
bade arbeidsgivere og arbeidstakere a forsta det
forholde seg til regelverket

| tekstutdraget er det fire tilfeller av deontisk modalitet, hvor modalitetsmarkarene skal og vil

brukes to ganger hver. | 2.2.F og 2.2.G brukes modalitetsmarkgren skal. Her understreker

bruken av ordet skal at det ikke er rom for tvil omkring disse beordringene. I 2.2.F slas det

fast at midlertidige ansettelser bare skal tas i bruk unntaksvis, da faste ansettelser skal vere

hovedregelen. 1 2.2.G understrekes det at det er viktig med trygge og anstendige arbeidsvilkar

i arbeidslivet.

| 2.2.H og 2.2.1 brukes modalitetsmarkaren vil. Vil er en mindre beordrende form enn skal,

men beordringen understreker likevel at det ikke er noen tvil om hvordan man gnsker &

handle. | 2.2.H fastslas det at & gjegre arbeidslivet mer apent vil gjare det lettere a fa flere i

jobb. Her vises det ogsa tydelig at «et apent arbeidsliv» betyr a utvide adgangen til

midlertidige ansettelser. Deretter vises det til (2.2.1) at regelverket ma gjeres enklere og

tydeligere for at arbeidsgivere og arbeidstakere skal forsta det, noe som undervurderer begge

parters evne til & forsta lovverket uten at dette begrunnes ytterligere.

5.2.3 Antagelser

For & identifisere antagelser i tekstutdraget, har jeg lett etter formuleringer hvor budskapet

ligger implisitt i teksten. A identifisere antakelser krever en annen type lesning enn & lete etter

modalitetsmarkgrer, nominaliseringer og transitivitet, og apner for bredere fortolkning. Jeg

har identifisert bade eksistensielle antakelser og verdiantakelser i teksten, og organisert disse i

to tabeller (figur 9 og 10).
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Jeg har identifisert sju eksistensielle antakelser, som er presentert i figur 9. Fire av de

eksistensielle antakelsene, omhandler personer med redusert arbeidsevne. Antakelsene om

dem, dreier seg om at denne gruppen anses a ha lavere produktivitet enn andre arbeidstakere

(2.3.A), de har vanskeligheter med a komme seg inn pa arbeidsmarkedet (2.3.B), og de er en

hemsko for arbeidsgivere som tar en risiko ved a ansette dem (2.3.C). | tillegg antas det (se

2.3.G) at denne gruppen bade gnsker, kan og vil inn i arbeidslivet. Dette kan settes i

sammenheng med begrepet arbeidslinja, som er betegnelsen pa et politisk mal om at flest

mulig skal kunne forsgrge seg selv gjennom arbeidsinntekt. Det innebeerer ogsa at skatter,

trygder og overfgringer ma veere utformet slik at det for de aller fleste vil lgnne seg a vare i
arbeid fremfor & vere utenfor arbeidsmarkedet (St.meld. nr. 35 (1994—95)).

Figur 9: Tabell over eksistensielle antagelser i tekstutdraget.

Eksistensielle (grunnleggende) antakelser

Ord Setning Tolkning
2.3.A | har redusert Personer som av ulike arsaker har redusert | Personer med redusert arbeidsevne
arbeidsevne og arbeidsevne og usikker produktivitet har lavere produktivitet enn andre
usikker opplever at det kan veere vanskelig 4 oppna | arbeidstakere
produktivitet ansettelse
2.3.B | opplever at det Personer som av ulike arsaker har redusert | Personer med redusert arbeidsevne
kan veere arbeidsevne og usikker produktivitet har vanskeligheter med & komme inn
vanskelig a oppna | opplever at det kan veare vanskelig & oppna | pa arbeidsmarkedet
ansettelse ansettelse
2.3.C | arbeidsgivere er En av grunnene til dette kan veere at Personer med redusert arbeidsevne er
bekymret for arbeidsgivere er bekymret for kostnader en hemsko for arbeidsgivere
kostnader ved eventuell feilansettelse og eventuell
oppsigelse
2.3.D | arbeidsgivers En utvidet adgang til midlertidig ansettelse | Arbeidsgivere har behov for & minske
opplevde risiko kan bidra til & redusere arbeidsgivers risikoen ved ansettelser
ved nyansettelser | opplevde risiko ved nyansettelser
2.3.E | kan gi flere Starre fleksibilitet i arbeidsmarkedet kan A apne for flere midlertidige
mulighet gi flere mulighet til & prove seg i ansettelser gir gkte muligheter for &
arbeidslivet prove seg i arbeidslivet
2.3.F | etspringbrett Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller | Midlertidig ansettelse farer til flere
fungere som et springbrett inn i faste ansettelser
arbeidslivet for personer som star utenfor
2.3.G | personer som stdr | Midlertidig ansettelse kan i en del tilfeller | Personer som star utenfor arbeidslivet

utenfor

fungere som et springbrett inn i
arbeidslivet for personer som star utenfor

gnsker/kan/vil jobbe, ogsa kjent som
begrepet «arbeidslinja»

Videre har jeg identifisert seks verdiantakelser i tekstutdraget, som er presentert i figur 10.

Fire av verdiantagelsene (2.3.H, 2.3.1, 2.3.J og 2.3.L) handler om hvordan arbeidslivet er eller

bar vaere, mens to handler om lovverket (2.3.K og 2.3.M).

Antagelsene om hvordan arbeidslivet er eller ber veere, oppsummeres i 2.3.H, hvor

«Regjeringen gnsker et trygt, fleksibelt, familievennlig og inkluderende arbeidsliv». Implisitt i
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dette ligger en oppfatning om at begrepene «trygt», «fleksibelt», «familievennlig» og
«inkluderende» ikke ekskluderer hverandre, men er sider av samme sak. Det vil si at trygt og
fleksibelt anses som noe som er mulig & oppna samtidig, og videre at et slikt arbeidsliv
samtidig er bade familievennlig og inkluderende. Som del av dette finner vi 2.3.1, hvor det
understrekes at det er behov for trygge og anstendige arbeidsvilkar i arbeidslivet, og at dette
kan oppnas i et apent arbeidsliv (2.3.J). Midlertidige ansettelser sees i forlengelsen av dette
som et virkemiddel som bidrar til et apent arbeidsliv (2.3.L), som bade er fleksibelt og trygt

pa samme tid.

| 2.3.K 0g 2.3.M fokuseres det pa at lovverket, eller regelverket, er for komplisert og utydelig
(2.3.K) til at arbeidsgivere og arbeidstakere kan klare & forholde seg til det (2.3.M). A
forenkle og tydeliggjere lovverket, samt & apne for en utvidet adgang til midlertidige

ansettelser, anses som en lgsning pa dette problemet.

For verdiantagelsene jeg har identifisert i tekstutdraget, kan jeg oppsummere at det som anses
som godt og @nskelig, er et trygt, fleksibelt, apent, familievennlig og inkluderende arbeidsliv.
Adferden som forventes er at dette lar seg gjennomfare og falge ved a spesifisere og endre det

gjeldende lovverket om midlertidige ansettelser.

Figur 10: Tabell over verdiantagelser i tekstutdraget.

Verdiantakelser

Begrep Setning Tolkning
2.3.H | trygt, fleksibelt, Regjeringen gnsker et trygt, fleksibelt, Tryogt, fleksibelt, familievennlig og
familievennlig og | familievennlig og inkluderende inkluderende sees som sider av samme
inkluderende arbeidsliv sak
arbeidsliv
2.3.1 | trygge og Faste ansettelser skal veere hovedregelen | Arbeidslivet har behov for rammer som
anstendige i et arbeidsliv som skal veere preget av gir trygge og anstendige arbeidsvilkar
arbeidsvilkar trygge og anstendige arbeidsvilkar
2.3.J | et apent arbeidsliv | Derfor vil regjeringen legge til rette for Et apent arbeidsliv sidestilles med et
et dpent arbeidsliv inkluderende arbeidsliv
2.3.K | behov for & Samtidig er det behov for & forenkle og Arbeidsmiljglovens bestemmelser om
forenkle og tydeliggjere enkelte av de gjeldende midlertidige ansettelser er for
tydeliggjere bestemmelsene om midlertidig ansettelse komplisert og utydelig, og m4 endres
2.3.L | starre fleksibilitet | En utvidet adgang til midlertidig Midlertidige ansettelser gir starre
ansettelse kan (...) bidra til noe sterre fleksibilitet og dermed et mer dpent
fleksibilitet i arbeidsmarkedet arbeidsliv
2.3.M | enklere for bade En forenkling og tydeliggjering av Arbeidsgivere og arbeidstakere synes
arbeidsgivere og gjeldende regler vil gjgre det enklere for | regelverket er vanskelig, og det trengs
arbeidstakere & bade arbeidsgivere og arbeidstakere & en endring
forholde seg til forholde seg til regelverket
regelverket

29




5.3 Dimensjon 2: Diskursiv praksis

Den andre dimensjonen i Faircloughs tredimensjonale modell bygger pa en fortolkning av
sammenhengen teksten er produsert i. Sentralt her er ogsa hvordan teksten leses av andre, og
hvordan den er ment & leses av andre. Jeg har valgt & fokusere pa intertekstualitet og

rekontekstualisering i analysen av den andre dimensjonen.

5.3.1 Intertekstualitet

| tekstutdraget jeg har analysert, nevnes arbeidsmiljgloven bade eksplisitt og implisitt. |

tillegg finnes det flere eksempler pa latent intertekstualitet.

| tabellen (figur 11) har jeg delt intertekstualitet inn i eksplisitt og latent. Kolonnen «Henviser

til» viser hvilke tekster jeg mener den latente intertekstualiteten implisitt trekker pa.

Figur 11: Tabell over tilfeller av intertekstualitet i tekstutdraget.

Intertekstualitet
Eksplisitt Latent Henviser til
3.1.A | arbeidsmiljgloven | Faste ansettelser skal. vaere hovedregelen | Aml. §14-9 (1)
3.1.B et trygt, fleksibelt, familievennlig og Aml. 81, IA-avtalen (2014)
inkluderende arbeidsliv

3.1.C inkluderende arbeidsliv Aml. 8§1 bokstav f, |A-avtalen (2014)

21D et &pent arbeidsliv Representantforslag 117S; Regjeringen
(2013)

3.1E de gjeldende bestemmelser Aml. §14-9 (2) bokstav a-e

3.1F springbrett Engebretsen et al., 2012; Hakansson
2001

3.1G gjeldende regler Aml. §14-9 (2) bokstav a-e

3.1.H regelverket Aml. §14-9 (2) bokstav a-e

De aller fleste latente intertekstuelle referansene henviser til arbeidsmiljgloven og konkrete
paragrafer i den. Dette gjelder «Faste ansettelser skal vare hovedregelen», «de gjeldende
bestemmelser», «gjeldende regler» og «regelverket». Ogsa «et trygt, fleksibelt, familievennlig
og inkluderende arbeidsliv» kan sies & henvise til arbeidsmiljgloven, da setningen
oppsummerer en stor del av innholdet i aml. 81. «Inkluderende arbeidsliv» er nevnt i en egen
bokstav i aml. 81 — bokstav f. Dette kan dermed sies & henvise til formalsparagrafen, men
ogsa til intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen, 2014). 1A-avtalen er
et ledd i en inkluderingspolitikk som blant annet skal gjere det mulig for mennesker med
funksjonsnedsettelser, sosiale problemer eller helsesvekkelser a fa innpass i arbeidslivet. De

viktigste barebjelkene i IA-avtalen er partssamarbeidet pa ulike niva, og myndighetenes
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forpliktelser til & sgrge for gode rammebetingelser i virksomhetenes inkluderingsarbeid

(Regjeringen, 2018; Regjeringen, 2019).

Begrepet «et apent arbeidsliv» kan henvise til Representantforslag 117S (2012-2013) og den
politiske plattformen som ble tegnet for regjeringen i 2013 (Regjeringen, 2013). |
Representantforslag 117S (2012-2013) star det at:

«Inkludering av flest mulig mennesker i arbeidslivet forutsetter et apent arbeidsliv som er
villig til & ta imot flest mulige. Bade offentlige og private arbeidsgivere bar veere bevisste pa a

gi funksjonshemmede, innvandrere, ungdom og andre grupper av personer en mulighet til a
prove seqg i arbeidslivet» (Representantforslag 117S (2012-2013), s. 2-3).

| regjeringens politiske plattform er «et pent arbeidsliv» nevnt to ganger: «Regjeringen vil:
(...) Legge til rette for et apent arbeidsliv, blant annet gjennom & utvide adgangen til bruk av
midlertidige ansettelser slik at reglene for privat sektor blir mer like reglene i staten»
(Regjeringen, 2013, s. 8) og «Regjeringen vil jobbe for at Norge skal veere et land med sma
forskjeller og minimal fattigdom. De viktigste tiltakene for a bekjempe fattigdom er en god
skole som utjevner sosiale forskjeller og et apent arbeidsliv med plass til alle» (Regjeringen,
2013, s. 11).

Av disse tekstene forstar vi at betydningen av «et apent arbeidsliv» er ment a skulle vaere
sammenfallende med «et inkluderende arbeidsliv», som ogsa vil sammenfalle med «et
fleksibelt arbeidsliv». Vi ser at apent, inkluderende og fleksibelt brukes om hverandre for &
beskrive en gnsket situasjon, og at disse begrepene trekker pa de samme tekstene og

diskursene.

Et eksempel pa latent intertekstualitet i tekstutdraget er ordet «springbrett». Dette er et begrep
som er mye brukt i teorier om midlertidige ansettelser, som jeg redegjorde for i kapittel 2.3.
Her er det flere konkrete artikler som kan trekkes fram, men de som refereres til i Prop. 39 L
(2014-2015) er Engebretsen, Salvanes og Vassengens artikkel fra 2012, en svensk
forskningsrapport fra 2001 (Hakansson, 2001), og en Econ-rapport utarbeidet for
Arbeidsdepartementet i 2009.

5.3.2 Rekontekstualisering

For & undersgke rekontekstualisering, har jeg lett etter begreper og omtaler av prosesser i
tekstutdraget som jeg oppfatter & ha flere betydninger. Disse har jeg sammenfattet i en tabell
(figur 12).

31



Figur 12: Tabell over rekontekstualisering i tekstutdraget.

Rekontekstualisering

Begrep Opprinnelig mening/bruk Tolkning
3.2.A | Midlertidig Kortvarig ansettelsesform som gir Gir fleksibilitet i arbeidsmarkedet, farer til

ansettelse uforutsigbarhet for arbeidstaker at flere far preve seg i arbeidslivet
3.2.B | Inkludering deltaking, likestilling, tilrettelegging, apenhet, fleksibilitet

medvirkning

3.2.C | Fleksibel Apent Inkluderende
3.2.D | Trygt Fast, godt Fleksibelt
3.2.E | Familievennlig | Trygt, forutsigbart, tilpasset Fleksibelt
3.2.F | Apent Fleksibel Inkluderende
3.2.G | Springbrett «skyte fart oppover» Apning med mulighet for varig tilknytning

Av tabellen ser vi at begrepene «apent», «fleksibel» og «inkluderende» gar igjen i mine
tolkninger av betydningen ut fra hvordan begrepene er omtalt og brukt i tekstforslaget.
Begrepene jeg har identifisert kan ha ulik betydning i ulike sammenhenger. Det er likevel slik
at ord, begreper og omtaler som regel har en eller flere betydninger som er godt innarbeidet

eller klart definert.

Eksempelvis har ordet «apent» har fglgende synonymer: alminnelig, fleksibel, ledig,
mottagelig, offentlig, oppriktig, pa vidt gap, rett fram, tilmgtegaende, uavhengig, utvungent,
vidsynt (Synonymordboka, 2021). Likevel fremstar bruken av begrepet «et apent arbeidsliv»
som ensbetydende med «et inkluderende arbeidsliv» i tekstutdraget. Ordet «apent» brukes i
tekstutdraget synonymt med «inkluderende». | og med at dpent i utgangspunktet kan bety
fleksibel, blir det en implisitt ssmmenheng mellom inkluderende og fleksibel.» Et apent
arbeidsliv» far da samme betydning som «et fleksibelt arbeidsliv» og som «et inkluderende
arbeidsliv». Begreper vi vanligvis ikke ville tenkt pa som sammenfallende — fleksibel og

inkluderende — blir dermed rekontekstualisert.

Nar det skjer en rekontekstualisering, blir noe (et ord, begrep, en prosess) lgftet ut av sin
opprinnelige mening og plassert i en ny kontekst med nye spilleregler. Nar midlertidige
ansettelser kobles til inkludering, rekontekstualiseres begrepet midlertidige ansettelser. Fra a
veere uforutsigbare, kortvarige arbeidsforhold som kan oppleves som utrygge for arbeidstaker,
blir de et middel for a inkludere sarbare grupper inn i arbeidslivet. Man velger a ikke
vektlegge at midlertidige ansettelser kan gi uforutsigbarhet og veere negativt for arbeidstaker
(Bergene et al., 2018, s. 30), og lgftes fram som en mulighet heller enn en begrensning.

Midlertidige ansettelser betegnes som et springbrett inn i arbeidslivet for personer som star
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utenfor arbeidslivet, uten at det legges vekt pa at denne gruppen er mer utsatt for
sarbarhetsfaktorer enn andre arbeidstakere (Virtanen et al., 2004; Waenerlund, 2013, s. 38).
For personer med nedsatt arbeidsevne blir midlertidige ansettelser fremstilt som en apning til

faste stillinger.

At et familievennlig arbeidsliv er et fleksibelt arbeidsliv, ligger bade eksplisitt og implisitt i
tekstutdraget. De fleste arbeidstakere i dag gnsker fleksibilitet, og for arbeidsgivere har det
blitt viktigere og viktigere & kunne tilby eksempelvis fleksibel arbeidstid (Lussier & Hendon,
2019, s. 493). | tekstutdraget er imidlertid fleksibiliteten satt inn i samme kontekst som
midlertidige ansettelser, og det er betimelig a stille spgrsmal ved om midlertidige
ansettelsesforhold er familievennlige og fleksible i den forstand arbeidstaker gnsker. A veere
ansatt pa midlertidige kontrakter gir uforutsigbarhet, liten grad av medbestemmelse, og

minimal mulighet for planlegging fram i tid (Alsos et al., 2017).

5.4 Dimensjon 3: Sosial praksis

Den ytterste boksen i Faircloughs tredimensjonale modell er sosial praksis, og det er her
analysen kontekstualiseres. Kontekstualiseringen har to formél: A avdekke relasjonen mellom
den diskursive praksisen (funnene i dimensjon 1 og 2) og diskursordenen den er en del av,
samt a kartlegge de sosiale og kulturelle relasjonene som skaper rammen for den diskursive

praksisen.

Det interessante i denne sammenhengen er a finne ut av hvor den diskursive praksisen kan
plasseres i diskursordenen. Sentrale sparsmal her er om den diskursive praksisen reproduserer
noen av diskursene i diskursordenen, og hva de ideologiske, politiske og sosiale

konsekvensene av den diskursive praksisen kan veere.

5.4.1 Diskursorden: Forskning pd midlertidige ansettelser

Som redegjort for i kapittel 3 er teorien i diskursanalyse at forforstaelsen og meningen bak en
tekst kan avdekkes ved & analysere spraket. Analysen i kapittel 5.2 avdekket flere spraklige
valg som indikerer hvor i diskursordenen vi kan plassere tekstutdraget fra Prop. 39 L ((2014-
2015), s. 95).

5.4.1.1 Springbretteffekten
Regjeringen bruker selv begrepet springbrett i tekstutdraget, noe som ogsa trekkes fram flere
steder i proposisjonen. At midlertidige ansettelser kan fungere som et springbrett inn i

arbeidslivet, brukes som begrunnelse for innferingen av bokstav f, og forskningen det
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henvises til er Engebretsen et al. (2012), Hakansson (2001) og Econ (2009). Med dette er det
tydelig at regjeringen anser midlertidige ansettelser som integrerende for arbeidstakeren. De

har fokusert pa muligheten en midlertidig ansettelse gir for senere a fa en fast stilling, kontra
det a ikke veare i jobb i det hele tatt.

| kapittelet om forskning pa midlertidige ansettelser i Prop. 39 L ((2014-2015), s. 98-102),
viser regjeringen at de kjenner til at midlertidige ansettelser ikke alltid gir en
springbretteffekt, og at diskusjonen omkring midlertidighet er kompleks (jf. Bergene et al.,
2018). De vektlegger at mye av forskningen er gjort i andre land som ikke har like forhold
som i Norge, og trekker fram at det sterke stillingsvernet etter norsk lov er til hinder for &
ansette personer man er usikker pa. Det vises ogsa til at effekten midlertidige ansettelser har
pa sysselsettingsnivaet er usikkert, og at det er lite av forskningen som har sett spesielt pa om
springbretteffekten gjelder innvandrere eller de med nedsatt funksjonsevne, og at kvinner og
personer med lav utdanning har sterre risiko for a bli veerende i midlertidige stillinger over tid
(Djuve, 2006; Hakansson, 2001; Prop. 39 L (2014-2015), s. 101). Likevel konkluderer de med
at midlertidige ansettelser kan vare et springbrett for noen, og velger a vektlegge dette

perspektivet som grunnlag for innfaringen av bokstav f.

5.4.1.2 Fleksibilitet og nyliberalisme

Som vi sd i kapittel 5 er det a legge til rette for fleksibilitet i arbeidslivet et viktig poeng i
tekstutdraget. Midlertidige stillinger anses a veere viktig for fleksibiliteten i arbeidsmarkedet
av to grunner; de kan gjare det lettere for utsatte grupper @ komme inn i arbeidsmarkedet fordi
midlertidige stillinger ofte er enklere & fa enn faste stillinger, og de kan gi arbeidsgiver
muligheten for & ansette arbeidstakere i perioder med usikkerhet i ettersparselen etter varer og

tjenester (Engebretsen et al., 2012; s 33).

At fleksibilitet vektlegges av regjeringen bestaende av Hayre og Fremskrittspartiet, er i trad
med hgyresidas nyliberalistiske politikk. Sentralt i nyliberalismen star idéen om individuell
frihet og retten til a kontrollere eget liv. Statens oppgave i nyliberalistisk teori er primaert a
legge til rette for fordeling av ressurser gjennom markedsbaserte lgsninger, og a regulere
markedet der det ikke virker gjennom a ivareta offentlige goder og korrigere for markedssvikt
(Feiring & Huseby, 2007, s. 69-70; @sterud, 2014, s. 46). Hovedtrekkene av nyliberalismen vi
ser i det offentlige dag, er gnskene om mer effektivitet og fremhevingen av individuelt ansvar
og individuelle rettigheter (Stigen et al., 2018, s. 202-203).
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Nyliberalismen understrekes av at arbeidsgivers opplevde risiko ved a ansette arbeidstakere
med redusert arbeidsevne vektlegges ved innfgringen av bokstav f. Faccini (2013)
argumenterer for at & kunne ansette midlertidig gir virksomheter anledning til a teste ut
ansatte fagr en eventuell permanent tilsetting, og at dette kan kompensere for de negative
effektene av oppsigelsesvernet. Slik screening, eller utsiling, muliggjer utprevelse av
arbeidstakere uten & medfare en stor ekstrakostnad for arbeidsgiverne (Bergene et al., 2018, s.
36; Faccini, 2013). En slik utsiling vil kunne gi flere arbeidsplasser og fere til flere ansettelse
for en del arbeidstakere, dersom gkt adgang til midlertidig ansettelser gir en slik effekt.
Bergene et al. (2018, s. 36) papeker imidlertid at screening kun vil vaere integrerende for de
mest konkurransedyktige arbeidstakerne, som er de som vil komme gjennom nalgyet og fa en
videre ansettelse. Dersom ikke arbeidsgiver er tilstrekkelig forngyd med den ansattes innsats i

lgpet av tilsettingen, er det ukomplisert a la arbeidstakeren ga etterpa.

5.4.1.3 Flexicurity

| forlengelsen av diskusjonen om nyliberalisme, vil jeg trekke fram begrepet flexicurity. Dette
er et begrep som tar utgangspunkt i at det skal vaere mulig a kombinere et fleksibelt arbeidsliv
med trygghet for arbeidstaker (Bergene et al., 2015, s. 26-28; Berglund et al., 2014, s. 165),
noe som i seg selv kan sees pa som to motsetninger. | tekstutdraget er det indirekte referert til

dette begrepet, ved & vektlegge gnsket om et trygt og fleksibelt arbeidsliv.

Begrepet flexicurity er definert som en politisk strategi som forsgker a gke fleksibiliteten i
arbeidsmarkedet samtidig som man gker sikkerheten for svake grupper (Bergene et al., 2015,
s. 26; Berglund et al., 2014, s. 166; Shahidi et al., 2016, s. 674). Dette begrepet er i trad med
statens oppgave i nyliberalistisk teori, med en stor grad av fleksibilitet for arbeidsgiver (noe
som inneberer svakt oppsigelsesvern for arbeidstaker), og en stor grad av inntektssikkerhet
for arbeidstaker gjennom en offentlig politikk for omskolering og gkonomiske stattetiltak. |
en undersgkelse konkluderte imidlertid Shahidi et al. (2016) med at dataene deres ikke
indikerte at ulikheter i arbeidsmarkedet var mindre i land som hadde basert seg pa en

flexicurity-tankegang, noe som star i kontrast med flexicurity-hypotesen.

| Bergene et al. (2015, s. 27) poengteres det at flexicurity er en teoretisk tilneerming til politikk
som vanskelig lar seg realisere i praksis. Tvetydigheten i begrepet — fleksibelt og trygt —er
vanskelig a fa til, da verken arbeidsgivere eller arbeidstakere er homogene grupper.

Oppsigelsesvernet som falger med en fast ansettelse (jf. aml. kapittel 15) gir trygghet for
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arbeidstaker, men kan oppleves som en risiko for arbeidsgiver. En midlertidig ansettelse gir
oppsigelsesvern i perioden for ansettelse, men siden en midlertidig ansettelse er kortvarig, vil
opplevelsen av utrygghet ofte veere sterre enn det motsatte. Som midlertidig ansatt er man
ikke sikker pa om man har jobb etter kontrakten gar ut. For arbeidsgiver derimot er dette i
mange tilfeller en fordel, da det gir mindre risiko og lengre tid pa & bestemme seg for om

arbeidstakeren oppfyller de behovene virksomheten har.

Flexicurity-tilhengere hevder at det er tryggere a vere ansatt store deler av tiden (selv om det
er hos flere arbeidsgivere) enn a veere fast ansatt og miste jobben. Etter dette perspektivet gker
midlertidige ansettelser den positive signaleffekten. Det sees pa som en fordel for arbeidstaker
a opparbeide seg arbeidserfaring gjennom midlertidige ansettelser, for slik senere & kunne bli
attraktiv for arbeidsgivere. Ved at flere arbeidsgivere kan tilby midlertidige kontrakter, vil det
a miste jobben eller avslutte et tidshegrenset oppdrag ikke veere sa ille, fordi det vil veere

andre jobber tilgjengelig (Berglund et al., 2014, s. 168).
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6. Diskusjon

| dette kapittelet vil jeg gd neermere inn de viktigste funnene fra analysen, og diskutere disse.

Diskusjonen vil bygge videre pa resultatene fra dimensjon 3 i analysen.

6.1 Hvem far nytte av springbretteffekten?

Som det blir papekt i Prop. 39 L (2014-2015), er det flere studier som peker pa at midlertidig
ansettelser kan veere en vei inn til fast arbeid i arbeidsmarkedet, gjennom springbretteffekten
eller inngangsporten (Bergene et al., 2018, s. 30). Sparsmalet er imidlertid hvem som far nytte

av denne effekten.

Fagbevegelsen har nesten uten unntak veert skeptiske til atypiske tilknytningsformer til
arbeidslivet (deriblant midlertidige ansettelser) (Eldring & @rjasather, 2018, s. 27). LO
avviste effekten av springbrettmekanismen ved a vise til OECD Employment Outlook for
2013 og 2014 (LO, 2014). OECD uttrykte her bekymring for segmentering, og det ble videre
papekt at selv om enkelte arbeidstakere kunne oppleve midlertidige stillinger som et
springbrett eller en inngangsport, var det sa fa av de midlertidig ansatte som gikk over til fast
ansettelse at det befestet seg et permanent skille i arbeidsmarkedet over tid (Bergene et al.,
2015).

Engebretsen, Salvanes og Vassengens (2012) studie som Prop. L 39 (2014-2015) i stor grad
lener seg pa, brukte tall fra Arbeidskraftundersgkelsen (AKU) fra 1990- og 2000-tallet. Av
personer som hadde hatt en midlertidig ansettelse, var 26 % gatt over i en fast stilling etter ett
kvartal. Ett ar etter hadde rundt halvparten fatt fast jobb. Konklusjonen ble dermed at
midlertidige stillinger fungerte som et springbrett til faste stillinger (Engebretsen et al., 2012).
Imidlertid viste undersgkelsen ogsa at springbretteffekten var sterkest for menn, de over 30 ar
og de med lav utdanning. Det ble ikke undersgkt om springbretteffekten var like sterk for
innvandrere eller personer med nedsatt arbeidsevne. | Prop. 39 L ((2014-2015), s. 109) vises
det at Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon og Norges Handikapforbund i sitt hgringssvar
til lovforslaget papeker at det ikke finnes dokumentasjon pa at mennesker med nedsatt

funksjonsevne gar over i faste stillinger etter at de har vert i midlertidige ansettelsesforhold.

Tidligere undersgkelser indikerer at ikke-vestlige innvandrere har vanskeligheter med a
komme seg ut av midlertidige og ofte darlig betalte jobber som ikke krever sarlig formell
utdanning (Djuve, 2006). Eksempelvis er innvandrere overrepresentert i yrker hvor mange
bruker sakalt tilkallingsvikarer eller tilsigelsesavtaler (Eldring & @rjasather, 2018, s. 156-
161), som vil si at man er ansatt fra vakt til vakt. Denne typen midlertidige kontrakter
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fungerer for mange som gnsker a kunne si nei til arbeid (for eksempel dersom man er student:
40% av tilkallingsvikarene oppgir at de er studenter), men i realiteten er det mange som ender
opp med & jobbe pa denne typen kontrakter permanent (Alsos et al., 2017). Slike arbeidsvilkar
er spesielt krevende dersom man blir syk, da man ikke alltid har opparbeidet seg rettigheter

fra vakt til vakt. Et annet problem er at arbeidsgiver kan slutte a ringe, ndr som helst, slik at de

som jobber pa denne typen kontrakter i praksis ikke har noe oppsigelsesvern.

En svensk studie fra 2001 finner at midlertidig ansettelse fungerer som et springbrett for
personer som ble ansatt for utpraving?, for menn og for personer med hgyere utdanning. For
andre grupper, som sesongansatte, kvinner og personer med lav utdanning, ble det funnet at
risikoen for at de blir veerende midlertidig ansatt over lengre tid, eller gar over i arbeidslgshet,
var mye stgrre (Hakansson, 2001). Det vil si at for denne gruppen er midlertidige ansettelser
ofte innelasende (Alsos et al., 2017).

For personer med hgyere utdanning, er midlertidige stillinger oftere et springbrett enn for de
med lavere utdanning, men ikke alltid. Som tidligere redegjort for, er midlertidighet spesielt
utbredt i universitets- og hgyskolesektoren (Bergene et al., 2015, s. 12). En
mastergradsoppgave i sosiologi fra 2015 (Folkvord, 2015) som baserte seg pa data fra AKU i
perioden 2006-2014, viste at de fleste hgyt utdannede midlertidige ansatte i stor grad fikk fast
jobb til slutt. Men undersgkelsen viste ogsa at denne gruppen ikke fikk fast ansettelse i like
stor grad som andre utdanningsgrupper; faktisk var hgyt utdannende den eneste
utdanningsgruppen som skilte seg negativt ut i sa mate (Folkvord, 2015, s. IV). For enkelte
grupper hgyt utdannede er midlertidighet ekstremt utbredt. Eksempelvis er 62 % av alle
arkeologer i Norge midlertidig ansatt (Schenck & Eigeland, 2018, s. 10), og dette tallet har
veert forholdsvis stabilt siden 2012. Arkeologer har utdanning pa mastergradsniva og er
hovedsakelig ansatt i offentlig forvaltning for & utfare lovpalagte oppgaver, men likevel
jobber mange i 10 ar eller lenger som midlertidig ansatt (Schenck & Eigeland, 2018; 2014).

For denne gruppen er midlertidig ansettelser tydelig innelasende.

Forskningen som refereres til i Prop. 39 L (2014-2015), viser at midlertidige ansettelser kan
veere et springbrett til faste stillinger. Forskningen som pa den annen side viser at midlertidige
ansettelser er innelasende (se Bergene et al., 2018, s. 30), er ikke vektlagt som basis for
lovendringen. Argumentet er at mye av denne forskningen baserer seg pa forhold i andre land

som har et annet lovverk enn Norge, og at det derfor er vanskelig & overfgre til norske

2 Betegnelse pa midlertidig ansettelse pa generelt grunnlag (som gjelder i inntil seks maneder) i Sverige
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forhold. En del av disse landene har videre tilgang til midlertidige ansettelser, eller mindre
strengt oppsigelsesvern en i Norge. Allikevel, nar OECD uttrykte bekymring for et segmentert
arbeidsliv og papekte at det var sa fa av de midlertidig ansatte som gikk over til fast ansettelse
at skillet i arbeidsmarkedet etablerte seg over tid, er det underlig at man ikke har valgt a
vektlegge denne typen erfaringer fra andre europeiske land. Det var dessuten andre norske
kilder tilgjengelig pa tidspunktet far lovendringen som kunne vert vektlagt, eksempelvis
Nergaard (2006; 2004), Nergaard & Stokke (1996) eller Sgrensen et al. (1998). Det er ogsa
spesielt at det ikke er sterkere vektlagt at det ikke finnes forskning som tilsier at personer med
redusert arbeidsevne, eller personer som av andre arsaker star utenfor arbeidsmarkedet, ville

oppleve midlertidige stillinger som et springbrett til faste stillinger.

Det er interessant i denne sammenhengen a papeke at det i etterkant av innfgringen av bokstav
f er gjort undersgkelser pa effekten av paragrafen. Aret etter lovendringen, i 2016, finner
Nergaard (2017, s. 8) at det har vaert en gkning i antall midlertidige ansatte pa 0,5 %.
@kningen har funnet sted bade i privat og offentlig sektor, og har veert noe starre blant menn.
Videre har andelen gkt blant arbeidstakere under 30 ar. Det er ingen vekst i andelen
midlertidig ansatte blant heltidsansatte, noe som vil si at det er blant ansatte i deltidsstillinger
gkningen i midlertidighet har funnet sted. Strgm et al. (2018, s. 25) mener at gkningen i
midlertidige ansatte som sees i 2016 startet far innfaringen, og at gkningen i andelen

midlertidige jobber ikke er pafallende om man ser perioden 2010-2016 under ett.

Rundt halvparten av midlertidig ansatte oppgir at de gikk fra en annen midlertidig stilling inn
i en ny midlertidig stilling. 10 % oppgir at de var arbeidssgkende, mens 1 % var arbeidsufere
for de gikk inn i en midlertidig stilling. Flertallet har altsa gatt fra annet arbeid eller skolegang
til en midlertidig stilling, eller de har vert arbeidssgkere. Det er fa som gar fra uferetrygd
(eller en situasjon der de selv betrakter seg som ufare) og inn i en midlertidig stilling
(Nergaard, 2017, s. 21). Blant personer med redusert arbeidsevne, finner Strgm et al. (2018, s.
26-27) at antallet midlertidig ansatte ligger pa samme niva i perioden 2010-2016, men at
andelen midlertidige i denne gruppen er hgyere enn i arbeidslivet generelt, og at den er

gkende. Ogsa blant unge med lav utdanning gker andelen midlertidig ansatte.

6.2 Er midlertidig ansettelser egnet for personer med redusert arbeidsevne?
Analysen viste at personer med redusert arbeidsevne ble fremstilt som en ensartet gruppe. |
virkeligheten er dette en gruppe med svert ulike sykdoms-/funksjonshistorier og diagnoser.

Personer i denne gruppen har ulike forutsetninger, utfordringer og behov (eks. Berglund et al.,
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2014), og det er ikke ngdvendigvis slik at en midlertidig ansettelse vil veere en inngang til
arbeidslivet for alle personer med redusert arbeidsevne. Spgrsmalet er om midlertidige
ansettelser i det hele tatt er fordelaktige for denne gruppen, som har ulike typer

helseutfordringer.

En svensk doktoravhandling av Anna-Karin Waenerlund (2013, s. 38) viser at midlertidige
ansatte har hgyere sannsynlighet for a oppleve psykisk stress sammenliknet med de som kun
har vaert fast ansatte. Waenerlund (2013) refererer til tidligere studier som har vist at
midlertidig ansatte opplever stress og bekymringer, og at de setter livet sitt pa vent pa grunn
av uforutsigbarheten ved midlertidig kontrakter. Usikkerheten ved midlertidige ansettelser
svekker muligheten til & planlegge og kontrollere eget liv. Dette farer til at fremtidsplaner og
ferie utsettes, og muligheten for a ta vare pa egen helse blir lavere pa grunn av usikkerhet med
tanke pa fremtidig lgnnsinntekt. Midlertidig ansatte opplever ogsa lite autonomi i jobben, noe

som i seg selv pavirker helsen negativt (McGann et al., 2012).

Vulkan et al. (2015, s. 48) viser at jobbusikkerhet gir negativ mental velvaere. En annen studie
av helseeffekten av midlertidige ansettelser (Virtanen et al., 2004), viste en sammenheng
mellom selvmord og midlertidige ansettelser, og mellom stressrelaterte sykdommer og
midlertidig ansettelser. Studien viste ogsa at mange midlertidige arbeidstakere gar pa jobb til
tross for sykdom, i frykt for & miste jobben. Dersom en person med nedsatt arbeidsevne far
anledning til & prave seg gjennom en midlertidig ansettelse som ledd i en screeningsprosess,
men dessverre far en forverret helsetilstand i lgpet av ansettelsen, vil dette kunne vaere
problematisk for arbeidstaker. Sett i sammenheng med malet om et mer et inkluderende
arbeidsliv, er dette bekymringsverdig.

Forskning viser at mange midlertidige ansatte gar fra et midlertidig ansettelsesforhold til det
neste, eller havner i et vekselsforhold med perioder som stgnadsmottakere og perioder som
midlertidig ansatt. A vaere midlertidig ansatt innebaerer ogsa perioder med arbeidsledighet
mellom kontrakter (Schenck, 2014; Waenerlund, 2013, s. 43), og arbeidsledighet gker
risikoen for psykiske lidelser (McKeeRyan et al., 2005). | Norge i dag er psykiske lidelser den
nest vanligste arsaken til sykefraveer, og hele 20 % av sykefravaeret skyldes psykiske lidelser
(Ose, 20186, s. 68). Nar midlertidige ansettelser kan settes i sammenheng med gkt risiko for
psykisk stress og psyKkiske lidelser, er det betimelig a stille sparsmal ved hvorvidt midlertidige
ansettelser er et godt virkemiddel for a fa personer med redusert arbeidsevne inn i jobb.
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6.3 Vil reduksjon av arbeidsgiveres risiko inkluderer flere i arbeid?

Analysen i kapittel 5 viste at personer med redusert arbeidsevne anses & ha lavere
produktivitet enn andre ansatte. Dette fremstilles som et problem for arbeidsgivere, som
opplever en gkt usikkerhet og risiko ved a ansette denne gruppen av arbeidstakere (jf. Bergene
etal., 2018, s. 36). | analysen har jeg vist at ved a indirekte legge ansvaret for en lavere
produktivitet pa arbeidstakeren med redusert arbeidsevne, skjules arbeidsgivers ansvar for
virksomhetens gkonomi og produksjon. Personer med redusert arbeidsevne fremstilles som en
ting som hindrer arbeidsgivere i & planlegge for fremtidig risiko, og en utvidet adgang til &

kunne ansette denne gruppe fremsettes som en lgsning pa problemet.

| dette ligger det skjulte faktumet at midlertidige ansatte er lettere & kvitte seg med enn fast
ansatte. Selv om midlertidig ansatte i utgangspunktet har samme oppsigelsesvern etter
arbeidsmiljgloven som fast ansatte, er et midlertidig arbeidsforhold avsluttet nar kontrakten
gar ut (aml. §14-9 (6)). A velge & ikke forlenge en midlertidig kontrakt, eller & ikke tilby en
fast stilling nar kontrakten gar ut, oppleves som mindre belastende for arbeidsgiver enn a si
opp en person som viser seg a ikke ha tilfredsstillende produktivitet. Slik blir den midlertidige
ansettelsen en slags maskert prgvetid (Eldring & @rjasather, 2018, s. 170-171).

| Prop. 39L (2014-2015) legges det ikke skjul pa at aml. §14-9 (2) f innfares for a gi flere
muligheten til & prave seg i arbeidslivet. Implisitt i dette ligger det at en midlertidig ansettelse
etter bokstav f er et virkemiddel for arbeidsgivere som gnsker & teste ut en ansatt over lengre
tid, jf. utsilingsperspektivet. Dersom arbeidsgiver er usikker pa den ansatte, kan kontrakten
forlenges med enda en midlertidig periode, sa lenge man holder seg innenfor kravene til aml.
814-9 (2) f. Imidlertid er det sann at ogsa de andre paragrafene i aml. 814-9 (2) gir apninger
for & ansette midlertidig. Eldring & @rjasather (2018, s. 171) papeker at mange virksomheter
opplever sd mange sma og store endringer hele tiden, at et «midlertidige behov» alltid er til

stede, og at det er mange forhold passer inn i aml. 814-9 (2) a.

Dersom flere personer med redusert arbeidsevne skal kunne fa innpass i arbeidslivet, ma flere
arbeidsgivere ta et samfunnsansvar. Ose (2016, s. 236) skriver at hun ofte far tiloakemelding
fra NAV om at det ikke er vanskelig a finne arbeidsgivere som vil la eksempelvis unge med
nedsatt arbeidsevne prgve seg i virksomheten, gjennom ulike ordninger. Det vanskelige er &

finne arbeidsgivere som vil ansette dem fast og betale dem vanlig lgnn.

41



7. Konklusjon

Formalet med denne oppgaven har veert a forsta hensikten med utvidelsen av adgangen til
midlertidige ansettelser, og samtidig fa en forstaelse av hvordan regjeringen mente at
innferingen av bokstav f ville kunne fare til et mer inkluderende arbeidsliv. Ved a benytte
meg av kritisk diskursanalyse og Faircloughs tredimensjonale modell, har jeg identifisert
hvordan spraket i tekstutdraget fra Prop. 39 L (2014-2015) ble brukt for & begrunne
innfaringen av aml. §14-9 (2) bokstav f.

7.1 Hensikten med innfgringen av bokstav f

Innfaringen av bokstav f ble dels begrunnet med & veere et middel for a fa flere personer som
star utenfor arbeidslivet inn i jobb, og dels for & gjgre det mindre risikabelt for arbeidsgivere a
ansette arbeidstakere med usikker produktivitet. | analysen av tekstutdraget viste jeg at det er
arbeidsgiver som skal bli mindre usikker og mer ansettelsesvillig, og arbeidstaker som
defineres som usikkerhetsmomentet som ngdvendiggjer midlertidigheten. Usikkerheten og
risikoen ved ansettelsen pafares arbeidstakeren, som videre ma «vise seg egnet» til jobben, i

stedet for at arbeidsgiver tar ansvaret for valget som gjeres (Bergene et al., 2018, s. 36).

Videre er det argumentert for at midlertidige ansettelser ville gjare det enklere & fa personer
som star utenfor arbeidslivet inn i jobb, og da spesielt personer med redusert arbeidsevne. A
inkludere denne gruppen, samt innvandrere, unge og personer som av ulike grunn har svak
tilknytning til arbeidsmarkedet, har fungert som en begrunnelse for innfgringen av bokstav f.
Imidlertid ser vi at det ble stilt sparsmal ved om denne gruppen ville kunne oppleve
springbretteffekten midlertidige ansettelser i noen tilfeller kan ha, og tall fra AKU i perioden
etter innfgringen i 2015 (Strem et al., 2018) viser at innfgringen av bokstav f ikke har hatt
noen positiv effekt for denne gruppen. Alsos et al. (2017) har vist at arbeidsgivere i

kommunal sektor finner bokstav f vanskelig a bruke, og har forelgpig ikke sett nytten av den.

7.2 En institusjonalisering av midlertidighet?

Bergene et al. (2018) argumenterer for at endringen i arbeidsmiljgloven innebarer en
institusjonalisering av midlertidighet. Tidligere, med hjemmel i aml. §14-9 (2) a-e, matte
midlertidige ansettelser begrunnes i et midlertidig behov knyttet til spesifikke aktiviteter. Men
med innfgringen av bokstav f og begrunnelsen om a preve arbeidstakere ut, gar midlertidighet
fra & veere et marginalt fenomen, et «unntak» eller «avvik», til & veere en anerkjent del av det
regulatoriske systemet. Med dette blir midlertidigheten institusjonalisert, og diskursen som

tilsier at midlertidighet er et middel for a gjgre det mindre risikabelt for arbeidsgivere a
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ansette arbeidstakere med usikker produktivitet, skriver seg inn i institusjonene (jf. Neumann,
2001, s. 117). Utsagn om midlertidighet — som at midlertidige stillinger fungerer som
springbrett, inngangsport eller er egnet for utsiling — formaliseres og oppfattes som sanne
gjennom innfgringen av bokstav f, og teorier som flexicurity er et eksempel pa hvordan
midlertidighet institusjonaliseres (Bergene et al., 2018, s. 25, 36). Tidligere var midlertidig
ansettelser et avvik fra standardarbeidsforholdet, men gjennom et gnske om & bruke
midlertidige ansettelser som screening, blir usikkerheten og det usikre arbeidet for

arbeidstaker institusjonalisert og normalisert som del av standarden.

7.3 Et mer inkluderende arbeidsliv?

Ved & begrunne innfaringen av bokstav f i et gnske om a gjere det enklere a fa personer med
redusert arbeidsevne inn i jobb, far lovendringen en moralsk begrunnelse det er vanskelig a
veere uenig i. Alle partene i arbeidslivet gnsker et mer inkluderende arbeidsliv (jf. IA-avtalen,

se Regjeringen 2018), men er flere midlertidige ansettelser den beste lgsningen?

| 2018 kom Strgm et al. (2018) med rapporten Midlertidige ansettelser og grupper med svak
tilknytning til arbeidslivet. Her er utvalgsdata fra AKU og registerdata brukt for a analysere
virkningen av lovendringen fra 2015. Konklusjonen i rapporten er at bokstav f i aml. §14-9
(2) verken har hjulpet innvandrere, ungdom uten utdanning, funksjonshemmede eller personer
med nedsatt arbeidsevne inn i jobb. Tvert imot — rapporten viser at forholdene har blitt verre
for denne gruppen arbeidstakere. Det har ogsa skjedd en overgang fra langvarige til kortvarige
jobber, og det har veert en generell gkning av midlertidige ansettelser i perioden. Rapporten
konkluderer med at bade de utsatte gruppene og majoritetsbefolkningen har fatt lavere

jobbsikkerhet etter lovendringen.

7.4 Veien videre

Det har na gatt seks ar siden bokstav f ble innfart. Forskningen og tallene jeg refererer til i
denne oppgaven, er stort sett basert pa situasjonen tett opptil lovendringen. Det er behov for &
undersgke virkningen loven har hatt pa spesielt personer med nedsatt arbeidsevne, men ogsa

innvandrere, ungdom uten utdanning, funksjonshemmede og kvinner de siste arene.
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