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Sammendrag 

I 2015 ble adgangen for midlertidige ansettelser utvidet og regjeringen åpnet for flere 

ansettelser av midlertidig karakter. Forslaget ble drevet fram av den blå regjeringen, med 

formål om å få flere ut i arbeidslivet. Reformen har høstet sterk kritikk, og motstanderne 

mener den er med på å skape mindre fellesskap og utrygge arbeidsplasser. De fleste bransjer 

opplever midlertidighet, og spesielt helsesektoren er blitt kritisert for å benytte midlertidige 

ansettelser utover det som er nødvendig. Sentrale personer innen helsesektoren hevder for lav 

grunnbemanning resulterer i økt sykefravær og lite tid til faglig utvikling. Forkjemperne 

mener derimot at midlertidige stillinger er nødvendig for å dekke hull i en krevende turnus.  

 

Med dette bakteppet ønsket jeg å undersøke hvordan høyt utdannede individer innenfor 

helsesektoren opplever fenomenet midlertidighet. Hvilke muligheter og utfordringer oppstår 

ved et slikt atypisk ansettelsesforhold? Hvordan opplever de ansatte arbeidsforholdet sitt, og 

er det noen forskjeller mellom de fast ansatte og de midlertidige ansatte? For å svare på disse 

spørsmålene har jeg intervjuet elleve personer som jobber for samme enhet tilhørende Oslo 

Universitetssykehus (OUS). Blant disse elleve, er fem stykker ansatt i en midlertidig stilling i 

form av vikariater, og seks er ansatt i en fast stilling. En av disse seks har en lederrolle og ser 

fenomenet fra et annet ståsted. 

 

En midlertidig ansettelse defineres som dependent employment of limited duration, og består 

av ansettelsesformer som vikariat, engasjement, prosjektarbeid og ekstrahjelp. Det er 

arbeidsmiljølovens bestemmelser som regulerer adgangen til midlertidige ansettelser, og 

reformen av 2015 åpnet adgangen ytterligere ved at arbeidstaker kan være ansatt på 

midlertidig kontrakt i inntil tolv måneder, uten at de generelle kravene må tilfredsstilles. 

Tross åpnet adgang har antallet midlertidige ansettelser i Norge blitt redusert de siste årene, 

og i siste halvdel av 2017 var 8% av norske arbeidstakere ansatt i en midlertidig stilling. 

Dikotomien i norsk sammenheng består av tilhengerne, som ser på midlertidighet som et 

springbrett inn i fast stilling, og motparten, som mener midlertidige ansettelser resulterer i 

varig marginalisering. 

 

Oppgavens teoretiske rammeverk består av en innføring i det moderne arbeidsmarkedet og 

det økende behovet for fleksible organisasjoner og arbeidstakere. Dernest følger teori om 

økonomiske og sosiale bytterelasjoner. Individet utvikler bytterelasjoner med partene rundt 
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seg, og mens det økonomiske bytteforholdet gjerne er objektivt og forhåndsdefinert i en 

ansettelseskontrakt, er sosiale bytterelasjoner immaterielle, og bygger på langsiktige mål og 

tillit mellom partene. En vesentlig økning av alternative ansettelsesformer har resultert i 

omfattende forskningslitteratur på området. Hovedtesen er at langsiktige og forutsigbare 

ansettelsesrelasjoner gradvis har fått mindre betydning de siste årene, og at arbeidstakers 

markedskraft og kompetanse påvirker forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, i større 

grad enn standardiserte kontrakter.  

 

Analysen består av fem funn basert på det empiriske datamaterialet. For det første opplever 

alle informantene midlertidighet som noe positivt, samtidig er det en fast stilling som veier 

tyngst. Dernest viser det seg at ledelse er essensielt, uavhengig om en er ansatt i en fast eller 

midlertidig stilling, og de som er misfornøyd i jobben trives ikke med lederen. Et tredje funn 

er at de som er ansatt i faste stillinger verdsetter autonomi og faglige diskusjoner, mens 

vikarene ikke har like stor formening om autonomi, men setter pris på læring og faglig 

utvikling. Deretter er den tilsynelatende største motivasjonsfaktoren mening i jobben, og 

særlig pasientenes anerkjennelse, er en drivkraft. I kontrast er underbemanning og stress 

demotiverende, noe som fører til det siste funnet om at deltidsstillinger og ekstrahjelp er et 

større problem enn midlertidige ansettelser, på bakgrunn av at det fører med seg merarbeid 

for de som arbeider i fast turnus. 

 

Det er tilsynelatende ingen store forskjeller mellom hvordan de fast ansatte og vikarene 

opplever midlertidighet, og det fremstilles gjerne som noe positivt i form av mulighetene det 

gir når det kommer til å teste ut flere jobber, frihet til å reise mer og kun en måneds 

oppsigelsestid. Dessuten bringer det nye personligheter inn i virksomheten, og i ikke fullt så 

gode arbeidsmiljøer kan det potensielt skape ny giv. Samtidig skaper midlertidighet 

utfordringer i form av uforutsigbarhet, og det er gjerne krevende å balansere en midlertidig 

ansettelse med familieliv og økonomiske krav som for eksempel boliglån. Det virker som 

både de som er ansatt i en fast stilling og de som ansatt i vikariater blir tildelt tilsvarende 

ansvar, og de omtaler hverandre som oss, mens de omtaler deltid og ekstrahjelp som dem. 

Skal det trekkes frem en forskjell er det at de fast ansatte snakker varmt om autonomi og 

faglige diskusjoner, mens vikarene er mer opptatt av læring og utvikling. Helsesektoren 

vokser, og det er stor etterspørsel etter arbeidskraft. Det kan tenkes at optimismen rundt 

midlertidige ansettelser preges av mulighetene som finnes, og at en forventer å gå midlertidig 

oven en midlertidig periode før en blir tilbudt en fast stilling. 
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Forord 

Det føles utrolig godt og endelig si meg ferdig med masteroppgaven! Prosessen har vært lang 

og krevende, men det jeg sitter igjen med nå er virkelig verdt slitet. Gjennom hele studietiden 

på OLA har jeg fundert på hva jeg skulle skrive om. Ettersom jeg interesserer meg for så 

mye, var det utfordrende å velge et tema som jeg skulle vie et helt semester til. Jeg måtte gå 

inn i meg selv og etter en lang tankeprosess falt valget på midlertidige ansettelser som blant 

annet er inspirert av arbeidsretten og OLA4060. 

 

Som nevnt har prosessen krevd sitt og jeg føler jeg har vært mer på Blindern enn noe annet 

sted de siste månedene. Heldigvis for min del har vi vært en hel gjeng på lesesalen som har 

støttet hverandre med gode ord og gode tilbakemeldinger i tøffe perioder. Tilbakemeldingene 

fra dere har vært gull verdt for oppgaven min. 

 

Nå som takketalen er i gang vil jeg først og fremst takke min gode veileder, Lise Kjølsrød. 

Dine tilbakemeldinger har vært helt nødvendig i denne prosessen og du har fått meg til å tro 

på meg selv og det jeg gjør. Så vil jeg takke Squaden, som består av Eline, Martine og 

Pernille. Uten dere vet jeg ikke om jeg hadde kommet lenger enn første semester på OLA, og 

dere har virkelig vært med på å gjøre de to siste årene uforglemmelig.  

 

Det er også flere som fortjener en takk. Mamma og pappa for støtte og trøstende ord i tunge 

perioder. En spesiell takk til mamma som har korrekturlest oppgaven og kommet med gode 

tilbakemeldinger.  

 

Og selvsagt en stor takk til informantene som ønsket å stille til intervju. Takk for deres 

åpenhet og reflekterte svar. Uten dere ville det ikke vært noen oppgave! 

 

Jeg må innrømme at det er litt trist å ta farvel med både Blindern og studietilværelsen. Jeg 

føler meg likevel klar til å tre inn i voksenlivet og ser tilbake på to fantastiske år på OLA. 

 

Siri Nicoline Andersen 

Oslo, 11. juni 2018 
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1 Innledning 
 

1.1 Bakgrunn for oppgaven 

 

I 2015 ble adgangen for midlertidig ansettelser utvidet, og regjeringen åpnet for flere 

ansettelser av midlertidig karakter (Regjeringen 2017). Forslaget ble drevet fram av den blå 

regjeringen, med formål om å få flere ut i arbeidslivet. Reformen har høstet sterk kritikk, og 

senest 1. Mai 2018, på arbeidernes dag, kritiserte Jonas Gahr Støre regjeringen for å skape 

mindre fellesskap og utrygge arbeidsplasser (Ruud, 2018). Ikke overraskende får Støre støtte 

fra fagforeningene, og blant annet LO hevder at den nye lovendringen fører til at 

arbeidstakere får lavere tilknytning til arbeidslivet, samtidig som de opplever mindre 

sikkerhet og har vanskeligere for å danne grunnlag for sykelønn, dagpenger og opptjening av 

tjenestepensjon (Landsorganisasjonen Norge, 2015). 

Debatten deles i to, og mens forkjemperne ser muligheter og anser ansettelsesformen 

som et springbrett inn i fast arbeid, er motparten kritiske og mener det først og fremst vil føre 

til varig marginalisering av en allerede utsatt gruppe mennesker. Tre år senere er det mulig å 

måle de første effektene av reformen. Institutt for samfunnsforskning la i våres fram en 

rapport som bekrefter at reformen foreløpig ikke har resultert i flere stillinger på 

arbeidsmarkedet, samtidig har antallet midlertidige stillinger økt, noe som betyr at det er 

færre faste stillinger enn tidligere (Strøm et. al 2018). Virkningene av reformen har åpenbart 

ikke blitt slik regjeringen ønsket og det kan tenkes at motstanderne av reformen gnir seg i 

hendene samtidig som de opplever stor frustrasjon. 

Rapporten er kun basert på tall og statistikk, og det er sjeldent vi hører noe fra 

personene som utgjør denne statistikken. Hva er skjult bak tallene? Oppleves egentlig 

midlertidighet like negativt som debatten skal ha det til? 

I Norge er kun 8 prosent av de yrkesaktive ansatt i en midlertidig stilling mot 14 

prosent i Europa (Aagestad et. al 2017, 26). Antallet har gått jevnt ned siden slutten av 90-

tallet, og har siden 2010 forholdt seg stabilt i både Norge og resten av Europa (Steen et. al 

2017, 36). Sammenlignet med resten av verden er Norge et av landene med sterkest 

stillingsvern, og adgangen til midlertidige stillinger er relativt streng (Econ 2009, 7). 

Samtidig som midlertidigheten har gått ned har kravet om mer fleksible arbeidsplasser økt, 

og for å holde seg konkurransedyktig må virksomheten tilpasses de hyppige endringene, som 
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krever både fleksibel organisering og fleksible arbeidstakere (Atkinson 1985, 15). Individets 

rolle er annerledes i dag enn den var for noen tiår siden. Tidligere ble lojalitet til 

arbeidsplassen gjengjeldt med jobbsikkerhet og forutsigbare rammer, i motsetning til i dagens 

arbeidsmarked som bærer preg av ekstrem individualisme og manglende tilhørighet (Sennet 

1999, 15).  

Det er ikke til å stikke under en stol at det er snakk om omfattende endringer, 

samtidig er vi mennesker svært tilpasningsdyktige og forventningene våre endres i takt med 

omgivelsene (Rosseau & Schalk 2000, 134). Hvordan vi mennesker klarer å tilpasse oss disse 

endringene vil trolig påvirke hvordan vi selv opplever midlertidighet, og kanskje er ikke 

midlertidighet i seg selv like negativt som mange vil ha det til.  

Politikere og fagforeninger kommer med gode for- og motargumenter, og det finnes 

ingen fasit på om midlertidige stillinger tilføyer arbeidsmarkedet noe positivt eller negativt. 

Mitt første møte med midlertidighet var den gangen jeg selv ble tilbudt en midlertidig stilling 

og takket ja. Jeg forlot den gang en fast stilling jeg hadde hatt i flere år til fordel for en jobb 

jeg syns var mer spennende. For min del resulterte mitt halvår i midlertidig stilling med fast 

ansettelse, og man kan si det var en springbretteffekt tilstede. Selv om jeg var blant de 

heldige, har jeg et relativt avbalansert syn på midlertidighet, og jeg kan si meg enig i 

argumenter både for og i mot. 

På bakgrunn av den pågående debatten og egen interesse, ønsker jeg å se nærmere på 

hvordan de som er direkte berørt av situasjonen faktisk opplever det hele, og hvilke 

muligheter og utfordringer som oppstår ved et slikt atypisk ansettelsesforhold. 

 

1.2 Valg av sektor og case  

Valg av sektor 

 
Midlertidighet forekommer i de aller fleste bransjer, men det er noen bransjer som bærer preg 

av at midlertidighet er blitt normen snarere enn unntaket. En av bransjene som er blitt 

kritisert for å ta i bruk midlertidige ansettelser i for stor grad, er helsesektoren. Audun 

Lysbakken, partileder i SV, ønsker reduksjon av antallet midlertidige ansettelser og mener 

helsesektoren er særlig sårbar for reformen av 2015, ettersom økt grunnbemanning burde 

være i fokus, og reformen fører til at terskelen for å ansette midlertidig senkes (Wedén 2013). 

Helseminister Bent Høie tar reformen i forsvar, og mener at det blir lettere å hente inn 

bemanning som kan tilfredsstille det økende behovet, og tilpasse turnusen i en allerede 

underbemannet sektor.  
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Det er ikke uvanlig at nyutdannede starter yrkeskarrieren sin i vikariater, og forblir 

vikar i samme stilling noen år eller går over i et annet vikariat for en annen virksomhet. Et 

raskt søk på Finn.no en maidag i 2018, viser at av totalt 106 utlyste sykepleierstillinger i 

Oslo, er kun 34 av disse faste, og resten varierer mellom vikariat, engasjement, prosjekt eller 

sesongarbeid. Enkelte vikariater er ikke til å komme bort fra, siden velferdsordninger som 

fødselspermisjon, forekommer hyppig i kvinnedominerte yrker. Det er likevel ikke bare 

vikariater som er utlyst, engasjement, prosjektstilling og ekstrahjelp kom også opp i søket på 

Finn, og det er tydelig at helsesektoren preges av mange midlertidige stillinger. 

En annen grunn til at valget falt på helsesektoren, er at utdannede innenfor helsefaget 

er ettertraktet på arbeidsmarkedet, og det vil være et stort sysselsettingsbehov i årene 

fremover (Skjøstad et. al 2017). Det økende behovet dekkes i dag hovedsakelig av 

engasjement og deltidsstillinger. Samtidig, som nevnt innledningsvis, opplever helsesektoren 

mangel på grunnbemanning. En avdelingsleder er pålagt å tenke økonomisk, og benytter som 

oftest interne ekstravakter ved bemanningsbehov fremfor innleie fra en tredjepart (Dahle & 

Østbye 2007, 57). Selv om dette er økonomisk gunstig, blir slike beslutninger ofte møtt med 

motstand, og de som jobber fast får en lite forutsigbar arbeidshverdag. Samtidig vil det å 

benytte økt innleie og midlertidige stillinger resultere i en form for uro, da det vil gå utover 

gode fagmiljøer, og føre til gjennomstrømming av ansatte som kun blir værende i korte 

perioder. Leder i Norges sykepleierforbund, Eli Gunhild By, har uttalt at flere sykehus 

opererer med for lav grunnbemanning, noe som resulterer i mer sykefravær, mindre 

fleksibilitet til å ta ut ferie og redusert tid til fagutvikling (Dommerud & Torset 2018). Også 

tillitsvalgt ved Ahus, Torgeir Birkeland, mener helsesektoren bør stramme inn bruken av 

midlertidige ansettelser, da det går utover kvaliteten som blir gitt pasientene og kompetansen 

sykepleiere opparbeider seg. Sentrale personer innen helsesektoren fremstiller midlertidighet 

som en uting, og trekker frem en rekke negative konsekvenser ved midlertidige ansettelser. 

Hvorvidt de ansatte opplever det som en uting er ikke like tydelig, og det vil være interessant 

å høre deres egne synspunkt og opplevelser.  

 

Valg av virksomhet 

Helsesektoren består av både private og offentlig aktører. Staten har vært omtalt som en 

versting i bruk av midlertidige ansettelser, og i 2017 ble Tjenestemannsloven endret. 

Lovendringen strammet inn bruken av midlertidige ansettelser, blant annet fordi staten ønsker 

å være en moderne og attraktiv arbeidsgiver som stiller på lik linje med konkurrerende 

virksomheter (Regjeringen 2017). Blant statens ansatte i 2016 var 11,3 prosent ansatt i 
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midlertidige stillinger mot 7 prosent i privat sektor (Nergaard 2017, 9). Innenfor 

helsesektoren var det på samme tidspunkt drøye 10 prosent midlertidige stillinger fordelt på 

offentlig og privat sektor. 

Det kan tenkes at det er flere faktorer ved ansettelsesforholdet som påvirker de 

ansattes opplevelse av midlertidighet. For å kunne sammenligne funnene var det derfor 

hensiktsmessige å intervjue personer som jobber i samme virksomhet. Valget falt på en liten 

enhet ved Oslo Universitetssykehus. For å holde deltakernes identitet skjult har jeg valgt å 

utelate hvilken enhet de jobber for, og jeg velger derfor å presentere Oslo 

Universitetssykehus, for deretter å avslutte med et lite avsnitt om enheten. 

 

Oslo Universitetssykehus - OUS 

Oslo Universitetssykehus er Norges største sykehus og eies av staten ved Helse Sør-øst. Per i 

dag er OUS arbeidsplass for over 20.000 mennesker (OUS 2018). Blant disse består 

majoriteten av personer med helsefaglig bakgrunn, men er også arbeidsplass for blant annet 

lærere, prester, kokker, gartnere og malere. OUS er lokalisert flere steder i Oslo, og består av 

Ullevål sykehus, Radiumshospitalet, Aker sykehus og Rikshospitalet. I tillegg til å være et 

lokalsykehus for deler av befolkningen i Oslo, fungerer OUS som et akuttsykehus, et 

regionalsykehus, og har samtidig en rekke nasjonale oppgaver. Sammen med Universitetet i 

Oslo er OUS et internasjonalt senter innen forskning, utdanning og innovasjon, hvor de blant 

annet står for over 50% av medisinsk forskning i Norge, og utdanner årlig tusenvis av 

helsearbeidere. Per 2018 består OUS av 14 klinikker samt enheten Oslo sykehusservice. 

Figur 1 illustrerer organisasjonskartet. 
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Figur 1. Organisasjonskart (OUS 2018) 

 

Enheten i OUS 

Enheten som benyttes i denne casestudien tilhører en av de 14 klinikkene og består av 

tilsammen fire seksjoner. Enheten har døgntilbud, dagtilbud, poliklinikk og et akutt-team. 

Alle som jobber i enheten er ansatt gjennom OUS, og det benyttes for tiden ingen innleide 

arbeidstakere. De ansatte har varierende grunnutdanning, men sett bort fra ledelsen er alle 

ansatt som miljøterapeuter i enheten. Hver seksjon består av omlag 70-80 ansatte, hvorav 

gjennomsnittlig 8 personer er ansatt på midlertidige kontrakter i form av vikariat, 

engasjement eller praksisplass. 

 

1.3 Problemstilling 

 
Midlertidighet er ikke et nytt fenomen, og det finnes mye norsk forskning på området. 

Forskningen er gjerne kvantitativ med statistikk over hvem som er midlertidig ansatt, hvor 

mange som er det og hvor mange som ender i fast arbeid. Er det noe som utpeker seg, er det 

gjerne forskning på den omtalte springbretteffekten, og hvorvidt den er gjeldende i det norske 

arbeidsmarkedet. Det finnes derimot lite norsk forskning som tar for seg de berørte partenes 

opplevelse av midlertidighet. Det finnes en del internasjonal forskning på området, men det 

er komplisert å overføre resultater fra et land til et annet, ettersom landets lovgivning trolig 

vil ha en del å si. Nasjonale egenskaper som Norges sterke stillingsvern og gode 
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velferdssystem vil potensielt påvirke hvordan en person opplever midlertidighet, og det vil 

være utfordrende å generalisere funn fra andre land.  

Med dette bakteppet har jeg utarbeidet følgende problemstilling: 

Hvordan opplever høyt utdannede arbeidstakere midlertidighet i en sektor preget av mye 

midlertidighet? 

I tillegg har jeg utarbeidet to forskningsspørsmål: 

− Hvilke muligheter og utfordringer oppstår som følge av et slikt atypisk 

ansettelsesforhold i OUS? 

− Hvordan opplever ansatte i OUS arbeidsforholdet sitt, og er det noen forskjeller 

mellom de fast ansatte og de midlertidige ansatte? 

 

1.4 Oppgavens struktur 

 
Kapittel 2 inneholder en introduksjon til lovverket, status i Norge og en sammenligning med 

Europa. Kapitlet avsluttes med dikotomien i norsk sammenhengen, som illustrerer 

forkjempernes og motstandernes synspunkt på midlertidighet. Deretter følger kapittel 3 som 

presenterer det teoretiske rammeverket for oppgaven. Teori om fleksibilitet i 

arbeidsmarkedet, og en innføring i sosial bytteteori følges av teori om ansettelseskontrakten 

og den psykologiske kontrakten som tar for seg forventninger og forpliktelser. Deretter 

rundes kapitlet av med en liten oversikt over tidligere forskning på området. Kapittel 4 

inneholder en oversikt over hvilke metodiske valg som er tatt. Oppgaven har en kvalitativ 

tilnærming, og det vil stegvis bli forklart hvilke valg som er tatt og hvorfor. Kapittel 5 består 

av en analyse og diskusjon tilknyttet fem hovedfunn basert på det empiriske datamaterialet. 

Avslutningsvis vil kapittel 6 ta for seg en oppsummerende drøfting og konklusjon, før 

kapitlet avsluttes med forslag til videre forskning. 
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2 Feltet midlertidighet 
 

Formålet med dette kapitlet er å gi en oversikt over situasjonen i Norge, noe som trolig 

påvirker informantenes opplevelse av midlertidighet. Først presenteres fenomenet 

midlertidige ansettelser, etterfulgt av en kort innføring i det norske lovverket, situasjonen i 

Norge i dag, samt en kort sammenligning med Europa. For å danne et bilde av hvorfor noen 

er positive til midlertidige ansettelser, mens andre stiller seg kritiske, avsluttes kapitlet med 

dikotomien i norsk sammenheng.  

 

2.1 Midlertidige ansettelser 

 

OECD (2002, 170) har utviklet en internasjonal definisjon som representerer fellesnevneren 

for alle midlertidige ansettelser: “Dependent employment of limited duration”. I likhet med 

en fast ansettelse er arbeidstakeren bundet til en skriftlig kontrakt, men kontrakten vil 

inneholde en sluttdato som forteller når arbeidsforholdet opphører. Vikariater, engasjement, 

prosjektarbeid, praksisarbeid og sesongarbeid er alle ulike former for midlertidige 

ansettelsesforhold (Arbeidstilsynet). Ovennevnte kontraktsforhold er ulike, og hver enkelt har 

unike egenskaper. Samtidig består de av til sammen tre felles faktorer som skiller de fra et 

fast ansettelsesforhold (De Cuyper et. al 2008, 27). Den første er arbeidskontraktens 

tidsbegrensede omfang. Deretter skiller midlertidige ansatte seg ut ved at de ikke 

nødvendigvis arbeider under virksomhetens premisser, ettersom arbeidstaker kan være ansatt 

via et bemanningsselskap, som igjen vil fungere som arbeidsgiver i form av et 

trepartsforhold. Den tredje faktoren er de reduserte rettighetene en arbeidstaker i midlertidig 

stilling har sammenlignet med en i fast stilling. Stillingsvern, lønn og betalt avgang er 

eksempler på reduserte rettigheter. 

 

2.2 Feltet midlertidighet i Norge 

2.2.1 Norsk lovgivning 

 
Det er arbeidsmiljøloven som danner det juridiske rammeverket for hvordan arbeidsgivere 

kan benytte midlertidig arbeidskraft. Innenfor rammeverket finner vi blant annet stillingsvern 

for faste ansettelser, regulering av midlertidige ansettelser og reguleringer ved innleie fra 
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vikarbyråer. Stillingsvern omfatter bestemmelser som skal gi rettigheter i arbeidstakers favør, 

og bestemmelser som begrenser arbeidsgivers mulighet til å utforme arbeidskontrakten (Econ 

2009, 5). Styrken på et lands stillingsvern og andre reguleringer tilknyttet ansettelser varierer, 

og OECD (Econ, 2009) har utviklet en indikator som gjør det mulig å sammenlikne 

stillingsvernet landene imellom. OECD sin indikator vektlegger visse dimensjoner ved 

stillingsvernet, registrert styrke på disse dimensjonene og regner ut et gjennomsnitt som gir et 

bilde av den samlede styrken til et lands stillingsvern. Restriksjoner på bruk av midlertidig 

stillinger/innleid arbeidskraft og vern ved oppsigelse av fast stilling, er to av tre indikatorer 

OECD benytter seg av. Sammenlignet med de andre OECD-landene har Norge et sterkt 

stillingsvern, og rangeres som nummer åtte av tretti (Econ 2009, 7). Midlertidige ansettelser 

og innleie reguleres av Arbeidsmiljøloven for ansatte i privat og kommunal sektor, mens 

Tjenestemannsloven regulerer for ansatte i statlig sektor.  

 

2.2.2 Arbeidsmiljølovens generelle bestemmelser 

 
Arbeidsmiljøloven slår fast at fast tilsetting er hovedregelen i norsk arbeidsliv. Dette er i tråd 

med lovens formål om å skape gode og trygge arbeidsforhold. Arbeidsmiljølovens §14-9(1) 

gir likevel rom for unntak hvis ett av følgende forhold foreligger: når arbeidet er av 

midlertidig karakter, arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat), for praksisarbeid, for 

deltakere i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med arbeids- og velferdsetaten, for 

idrettsutøvere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten eller, 

for en periode på inntil tolv måneder. Slike avtaler kan omfatte inntil 15 prosent av 

arbeidstakerne i virksomheten. 

Arbeid av midlertidig karakter og arbeid i stedet for en annen eller andre, danner 

grunnlaget for de vanligste typene av midlertidige ansettelser i arbeidslivet: vikariater, 

engasjement, prosjektarbeid, praksisarbeid og sesongarbeid (Arbeidstilsynet). Videre setter 

Arbeidsmiljølovens §14-9(6) en tidsbegrensning på fire år sammenhengende ved arbeid av 

midlertidig karakter. Ved vikariater er tidsbegrensningen redusert til tre års sammenhengende 

arbeid. 

 Som nevnt innledningsvis ble det i juli 2015 åpnet for utvidet bruk av midlertidige 

ansettelser. Dette innebærer at arbeidstaker kan jobbe midlertidig i en periode på inntil 12 

måneder uten at arbeidsgiver må oppfylle kravene i Arbeidsmiljølovens 14-9(1). Midlertidige 

ansettelser av slik karakter må riktignok ikke overstige 12 måneder, og når kontrakten utløper 
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vil arbeidstaker enten bli fast ansatt, få en ny midlertidig stilling på ikke-generelt grunnlag 

eller arbeidsforholdet opphører (Arbeidstilsynet).  

 

2.2.3 Tjenestemannsloven - det statlige lovverket 

 
Tjenestemannslovens bestemmelser gjelder alle arbeidstakere som er ansatt i staten (Lovdata 

2017). Ettersom dette er en casestudie av OUS, vil utvalget i undersøkelsen gå under 

reguleringene i Tjenestemannsloven. Av den totale sysselsettingen i Norge per 4. Kvartal 

2017 er det totalt 2.625.555 sysselsatte på landsbasis, hvorav 298.286 sysselsatte i statlig 

forvaltning (SSB 2018). I likhet med arbeidsmiljøloven er også hovedregelen fast ansettelse, 

men Tjenestemannslovens §3 gir rom for bruk av midlertidig ansettelse når følgende forhold 

foreligger: ved behov for arbeidskraft i et begrenset tidsrom eller ved et bestemt oppdrag, 

stillinger med usikkert bemanningsbehov, ved tjenestegjøring for en annen, ved en 

utdanningsstilling eller ved en åremålsstilling. 

Sammenlignet med Arbeidsmiljøloven, har Tjenestemannsloven en mer liberal 

adgang til midlertidige ansettelser. På bakgrunn av den relativt åpne adgangen, ble det i 2017 

vedtatt at reglene skulle strammes inn og harmoniseres med reglene i arbeidsmiljøloven 

(Regjeringen 2017). Lovendringen går ut på at arbeidstakere som har vært midlertidig ansatt i 

3 år sammenhengende har rett på fast ansettelse, mot det som tidligere var 4 år. Det er også 

innført årlig drøftingsplikt mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte for å øke oppmerksomheten 

rundt bruken av midlertidig ansettelser.  

 

2.2.4 Velferdsordninger 

 
En av de tre faktorene som kjennetegner en midlertidig ansettelse, er at de har færre 

rettigheter enn de som er fast ansatt. I Norge er det en del universelle velferdsordninger som 

gir rettigheter i form av å være norsk statsborger, og ansettelsesformen har derfor ikke så mye 

å si (Olsen 2006, 388). Det er likevel noen rettigheter som faller bort. I Norge er blant annet 

arbeidsgiver pålagt å spare tjenestepensjon for arbeidstakerne sine. Dette er riktignok ikke 

gjeldende før arbeidstaker har arbeidet i minimum tolv måneder hos arbeidsgiver, og 

ettersom man kan ansettes midlertidig på generelt grunnlag med et tidsrom på 12 måneder, 

har ikke nødvendigvis midlertidige ansatte rett på den oppstarte tjenestepensjonen 

(Landsorganisasjonen i Norge 2015). Det vil også være vanskeligere å tjene opp grunnlag for 

dagpenger, sykelønn og fødselspermisjon (Landsorganisasjonen i Norge, 2013). I situasjoner 
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der det er nødvendig med omorganisering og nedbemanning, vil en midlertidig ansatt 

prioriteres til sist hva angår fortrinnsrett. Sett overordnet vil midlertidige ansatte havne i en 

mer sårbar situasjon hvis uforutsette ting oppstår, både i privatlivet og om noe skulle skje 

virksomheten. 

 

2.2.5 Antall midlertidige ansatte i Norge 

 
Blant norske arbeidstakere var 8,1 prosent ansatt i midlertidige stillinger i første halvdel av 

2017 (Bø 2017). Sammenlignet med 2016 er antallet redusert med 0,6 prosent. Staten har 

som sagt vært omtalt som en versting i bruk av midlertidige ansettelser. Lovendringen av 

2017 begrunnes blant annet i at staten ønsker å være en moderne og attraktiv arbeidsgiver og 

behøver å stille på lik linje med konkurrerende virksomheter (Regjeringen 2017). Blant 

statens ansatte i 2016 var 11,3 prosent ansatt i midlertidige stillinger mot 7 prosent i privat 

sektor (Nergaard 2017, 9). Innenfor helsesektoren var det på samme tidspunkt drøye 10 

prosent midlertidige stillinger fordelt på offentlig og privat sektor. Midlertidige ansettelser i 

Norge forekommer hyppigst blant unge mennesker under 30 år og blant personer uten 

utdannelse (Bø 2017). Det er flere kvinner enn menn som er ansatt i midlertidige stillinger, 

men andelen økte noe mer blant menn enn kvinner i 2016 (Nergaard 2017, 8). 60 prosent av 

de som var midlertidig ansatt i 2016 ønsket seg fast stilling (Bø 2017). Flertallet av disse har 

ifølge dem selv prøvd å få fast stilling.  

 

2.2.6 Norge sammenliknet med Europa 

 
Blant norske yrkesaktive er 8 prosent ansatt på midlertidig kontrakt mot 14 prosent i Europa 

(Aagestad et. al 2017, 26). Antallet midlertidige ansatte har gått jevnt ned siden slutten av 90-

tallet, og har siden 2010 forholdt seg stabilt i både Norge og resten av Europa (Steen et. al 

2017, 36). Basert på en helhetsvurdering av arbeidsmiljøet hvor blant annet tilfredshet, 

tilhørighet og motivasjon er avgjørende faktorer, viser det seg at blant de europeiske landene 

i undersøkelsen er norske yrkesaktive de som er mest fornøyd med arbeidsforholdene på 

arbeidsplassen (Aagestad et. al 2017, 55). I samme undersøkelse viser det seg at tilfredsheten 

øker i takt med høyere utdannelse. I Norge opplever en av ti yrkesaktive usikkerhet i jobben, 

sammenliknet med 16 prosent i Europa. Blant de ansatte som er mest bekymret for å miste 

jobben sin i løpet av en femårs periode er midlertidig ansatte, sammen med deltidsansatte og 

ansatte med ledighetshistorikk overrepresentert (Steen et. al 2017, 35). Sammenlignet med 
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resten av verden har Norge og Europa etablerte retningslinjer som går i de midlertidige 

ansattes favør (De Cuyper et. al 2008, 27). I Australia har midlertidig ansatte nesten ingen 

rettigheter, mens i USA er rettighetene betinget av arbeidsgiver. 

 

2.3 Integreringsperspektivet og innelåsningsperspektivet 

 
Når en midlertidig kontrakt utløper er det tre mulige utfall; fast ansettelse, ny midlertidig 

ansettelse eller slutten på arbeidsforholdet. I hvilken grad midlertidige ansettelser fører til fast 

ansettelse eller ikke, er gjerne det som skiller forkjemperne og motstanderne av midlertidige 

ansettelser. Forkjemperne mener at det å inngå et midlertidig arbeidsforhold fremfor å gå 

arbeidsledig vil redusere tiden det tar å komme inn i fast arbeid, mens motpolen ser på 

midlertidighet som et hinder for varig tilknytning (Nergaard 2004, 19). Disse to 

perspektivene omtales som henholdsvis integreringsperspektivet og innelåsningsperspektivet.

 Integreringsperspektivet, også kjent som springbretteffekten, defineres som den økte 

sannsynligheten en person har for å få en permanent stilling, med forutsetning om at 

vedkommende i utgangspunktet er midlertidig ansatt i stedet for arbeidsledig (Engebretsen et. 

al 2012, 33). Det er hovedsakelig to argumenter som ligger til grunn for at midlertidige 

ansettelser har en springbretteffekt. Det første er muligheten til å bli screenet når du er ansatt 

på midlertidig kontrakt. Dette betyr at arbeidsgiver tester ut sine ansatte for å vurdere hvem 

som passer best til jobben (Ichino et. al 2008, 305). Det andre argumentet er at en 

arbeidstaker i midlertidig stilling vil få et stadig påfyll av humankapital, noe som viser seg å 

være svært attraktivt hos arbeidsgivere (de Graaf-Zijl et. al 2011, 135). I tillegg til disse 

faktorene utvider man gjerne det sosiale nettverket ytterligere, noe som potensielt gir tilgang 

til flere, også uventede, jobber (Granovetter 1995, 44).  

Engebretsen et. al (2012, 37) har undersøkt det norske arbeidsmarkedet, og hevder det 

er opptil 4,6 prosent større sannsynlighet for at en som er ansatt i midlertidig stilling, etter tre 

måneder vil ha en fast jobb, enn hvis vedkommende hadde valgt å gå arbeidsledig. Det er lavt 

utdannede, personer over 30 år og menn som drar mest nytte av springbretteffekten i følge 

samme undersøkelse. Disse arbeidstakerne kjennetegnes gjerne med at de har jobbet 

midlertidig og/eller kombinert deltid, og nå er i en livsfase hvor fast ansettelse er mer 

tiltalende (Nergaard 2004, 76). Springbretteffekten illustrerer det optimistiske synet på 

midlertidige ansettelser. De som er mindre optimistiske er tilhengere av 

innelåsningsperspektivet. 
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Innelåsningsperspektivet, også referert til som, marginaltesen, går ut på en antakelse 

om at midlertidige stillinger har en innelåsende effekt, i form av at arbeidstaker blir værende i 

en midlertidig stilling over en lengre periode, og at sannsynligheten for å få en fast stilling 

reduseres. Kjeder av midlertidige ansettelser vil gjøre det vanskeligere å få fast jobb, og det 

er en større sannsynlighet for at man fortsetter i midlertidige stillinger enn at det resulterer i 

en fast ansettelse (Fuller 2011, 173) Tilhengere av innelåsningsperspektivet antar at det er et 

segmentert arbeidsmarked (Olsen 2006, 391). Kjennetegn ved primærsegmentet, også kalt 

kjernen, er stabile arbeidsforhold med karrieremuligheter og jobbsikkerhet. 

Sekundærsegmentet, den perifere delen, bærer preg av dårligere kvalitet på jobbene og 

mindre stabilitet.  

Marginaltesen bygger på en tanke om at atypiske ansettelser er overrepresentert i 

sekundærsegmentet, og at dette har potensiell effekt på nåværende jobbsituasjon og 

mulighetene for å få jobb i fremtiden. For fremtidige arbeidsgivere kan det å være tilsatt i en 

ikke-optimal stilling signalisere at tidligere arbeidsgiver har vurdert arbeidstaker opp mot 

tilsvarende konkurrenter, og at arbeidstaker ikke har nådd helt opp (Bergene et. al 2015, 37). 
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3 Teoretisk rammeverk 
 
Dette kapitlet består av oppgavens teoretiske rammeverk. Første del presenterer det moderne 

arbeidsmarkedet sett i lys av det voksende behovet for fleksibilitet og fleksible 

arbeidsplasser. Deretter beveger jeg meg ned på individnivå, og presenterer sosiale 

bytterelasjoner, etterfulgt av en introduksjon om arbeidskontrakten og den psykologiske 

kontrakten. Dernest følger en innføring i atypiske ansettelsesformer, og en presentasjon av 

ulike egenskaper ved disse. Avslutningsvis vil det være en kort presentasjon av tidligere 

forskning på området. Denne delen vil begrenses til forskning tilknyttet problemstillingen og 

det teoretiske rammeverket for oppgaven. 

 

3.1 Fleksibilitet 

 
I de siste ti-årene har vi vært vitne til at organisasjoner har gått gjennom store 

organisasjonsendringer, og den tradisjonelle arbeidsplassen som kjennetegnes med å være 

standardisert og rutinepreget, er i stor grad er byttet ut med desentralisering og større frihet til 

arbeidstakerne (Allvin et. al 2011, 28). Organisasjoner påvirkes av markedskreftene i 

omgivelsene, og ny teknologi sammen med økt global konkurranse, fører til at det trengs 

færre individer enn tidligere til å utføre de samme arbeidsoppgavene. Slike endringer krever 

flere fleksible arbeidstakere som raskt kan omstille seg og utføre den jobben som trengs for å 

møte behovet i markedet. Behovet for midlertidig arbeidskraft er hovedsakelig drevet av 

kravet om fleksibilitet og innovasjon, samtidig som kostnaden for arbeidskraft skal reduseres 

(Kalleberg 2003, 172). Ledelsen er nødt til å oppmuntre til fleksibilitet, og en av måtene dette 

gjøres på er ved å overføre ansvaret fra organisasjonen til individet. Ansvaret flyttes over til 

individene i form av at organisasjonene styres etter målene som er satt, i motsetning til 

tidligere hvor de ble styrt av regler. Samtidig dannes det nye markeder og strukturer. 

I følge Michael Allvin et. al (2011, 8) avhenger individets jobbmuligheter av 

individets relative posisjon i arbeidsmarkedet, og ikke dets objektive posisjon i virksomheten 

slik det var tidligere. En arbeidstaker som er attraktiv i arbeidsmarkedet vil oppleve lavere 

grad av jobbusikkerhet og kan forhandle seg frem til gode betingelser. Samtidig er jobbene 

som ikke krever spesifikk kompetanse byttet ut med jobber som stiller ytterligere 

kvalifikasjonskrav, som et resultat av at flere personer tar utdannelse. Kunnskapsintensive 

jobber øker, mens kapitalintensive aktiviteter reduseres. Det kreves at arbeidstaker har både 

teknisk og sosial kompetanse, og at denne kompetansen er personlig og overførbar, slik at 
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individet kan tilpasse seg ulike situasjoner (Allvin et. al 2011, 14). Dette har ført til at de 

universelle premissene i jobben forsvinner, og istedenfor en kollektiv tilhørighet, ligger 

fokuset på individet og dets utvikling alene. Det blir vanskeligere å skille mellom jobb og 

privatliv, og det er individets egen oppgave å definere hvor grensen går.  

I følge Allvin et. al (2011, 35) oppnår organisasjonen fleksibilitet enten ved å 

myndiggjøre arbeidstakerne eller å substituere jobbene. I likhet med den hierarkiske 

organisasjonsstrukturen er dette måter å lede og kontrollere organisasjons aktiviteter. 

Myndiggjøring forekommer når det er arbeidsoppgaver som krever selvstendighet i form av 

at arbeidstaker får beslutningsmyndighet og ansvar over sine egne arbeidsoppgaver. 

Substitusjon forekommer når det er arbeidsoppgaver som kan standardiseres og utføres av 

mange individer. Standardisering av arbeidsoppgaver tilfredsstiller kravet om fleksibilitet ved 

å benytte arbeidstakere som kan tilpasses organisasjonens behov for arbeidskraft. Allvin et. al 

(2003, 55) illustrerer hvor mange oppgaver som kan standardiseres gjennom forskning på 

svenske sykepleiere, og hvordan de utfører det samme arbeidet, uavhengig av hvilken 

organisasjon de jobber for. I likhet med standardiserte arbeidsoppgaver, vil arbeidstid i form 

av deltidsarbeid og overtid, også være en form for substituert fleksibilitet.  

Umiddelbart kan det virke som jobbene som krever autonomi er bedre jobber enn de 

standardiserte jobbene, siden de som besitter standardiserte jobber lett kan byttes ut, og 

tilsynelatende må tilpasse seg virksomheten i større grad. I følge Atkinson et. al (2011, 62) er 

det arbeidstakers kvalifikasjoner og attraktivitet i arbeidsmarkedet som er avgjørende, og 

derfor uavhengig om arbeidstaker er tilsatt i en myndiggjort jobb eller en jobb som kan 

substitueres. 

 

3.1.1 Fleksible arbeidsorganisasjoner 

 
Forrige avsnitt handlet om hvordan mennesket tilpasses det økende kravet om fleksibilitet. 

Følgende avsnitt tar for seg hvordan organisasjonen må tilpasse seg det økende kravet om 

fleksibilitet. John Atkinson (1985, 15) mener virksomheten er nødt til å bryte med den 

typiske ortodokse-hierarkiske strukturen for å tilpasses den økende konkurransen i markedet. 

Atkinson har utviklet en modell som består av én kjernegruppe og to perifere grupper, som 

sammen skaper en fleksibel virksomhet tilpasset markedet. Figur 2 illustrerer modellen og 

kjennetegn ved de som tilhører de ulike gruppene. 
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Figur 2 – Atkinsons modell over fleksible organisasjoner (Atkinson 1985, 16) 

 

Kjernegruppen består av de som er ansatt fulltid på permanent basis, og individene som 

tilhører denne gruppen kjennetegnes ved at de innehar bedrifts- eller jobbspesifikke 

kvalifikasjoner som er nødvendige for virksomheten. Individene i kjernegruppen kan enkelt 

flyttes mellom oppgaver og aktiviteter når produksjon og produksjonsmetode endres. 

Atkinson kaller dette funksjonell fleksibilitet, og det innebærer at virksomheten kan beholde 

de ansatte i kjernegruppen, også i perioder som krever omorganisering og nedbemanning. De 

som befinner seg i kjernegruppen opplever jobbsikkerhet ved at de kan endre sin rolle i 

virksomheten, og vil prioriteres ved trening og karriereutvikling (Atkinson 1985, 15).  

Den første perifere gruppen består også av fulltidsansatte, men i motsetning til 

kjernegruppen, er ikke deres kvalifikasjoner like spesifikke for jobben. De er tilbudt en jobb, 

ikke en karriere, og individene som tilhører denne gruppen kjennetegnes gjerne av hyppige 
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jobbytter da de er ansatt i en tidsbegrenset periode. De opplever mindre jobbsikkerhet, og det 

er en høyere turnover.  

I likhet med den første perifere gruppen fungerer den andre perifere gruppen også 

som fleksibel arbeidskraft, men denne gruppen preges av enda kortere kontrakter, og benyttes 

for å maksimere fleksibiliteten i virksomheten. Gruppen kjennetegnes av tilnærmet ingen 

tilhørighet blant de ansatte, lav jobbsikkerhet og svært få muligheter for karriereutvikling. 

Deltidsansatte passer inn i denne gruppen. Atkinson mener de to perifere gruppene skaper en 

numerisk fleksibilitet, som gjør det mulig å tilrettelegge slik at arbeidsstaben tilfredsstiller 

markedsbehovet under de kortsiktige svingningene i markedet.  

Atkinson har også utviklet en tredje form for fleksibilitet, finansiell fleksibilitet, som 

er tilknyttet belønning, både i form av betaling og fordeler som kompetanseutvikling og 

karrieremuligheter (Skorstad 2015, 14). Virksomheten skal belønne de som befinner seg i 

kjernevirksomheten i større grad enn de som befinner seg i den perifere delen. Hensikten bak 

dette er å fremstå som mer attraktiv for arbeidstakerne i kjernen, og mindre attraktiv for de i 

den perifere delen, slik at de blir lettere å gjøre seg av med når dette er ønskelig. Atkinson 

(1985, 3) påpeker at hvordan en organisasjon er strukturert vil avhenge av sektorspesifikke 

og firmaspesifikke egenskaper. Modellen er ment for å gi et overblikk over organisasjonens 

nøkkelaktiviteter og hvordan den kan organiseres for å møte kravene i markedet.  

 

3.1.2 Endrede behov som et resultat av økende krav om fleksibilitet 

 
I fremstilling av det moderne arbeidsmarkedet er det nødvendig å inkludere Richard Sennet 

sin teori om hva det økende kravet etter fleksibilitet gjør med individet. I tråd med både 

Allvin et. al og Atkinson mener Richard Sennet (2001, 15) at virksomheten er nødt til å 

effektiviseres og tilrettelegges for endringer om den skal holdes konkurransedyktig. Sennet 

(2001, 56) påpeker også at stadig utvikles fleksible institusjoner som er med på å bekjempe 

rutinenes ødeleggende virkninger. Den tradisjonelt trygge arbeidsplassen, hvor lojalitet er en 

viktig verdi, er i stor grad byttet ut med fleksible arbeidsplasser, hvor både arbeidstid og 

arbeidssted ikke er fastsatt i like stor grad som tidligere (Ellingsæter 2017, 82). Samfunnet 

bærer preg av ekstrem individualisme, og tradisjonelle verdier som trygghet og forutsigbarhet 

er erstattet med behovet for å være i konstant bevegelse, og det er utviklet en avsky for å føle 

seg avhengig av noe eller noen (Sennet 2001, 31). Det å være i stand til å endre seg som 

menneske oppfattes som en grunnleggende forutsetning for opplevelse av frihet. Disse 

betingelsene hevdes å virke frigjørende, men Sennet mener avbyråkratiseringen er med på å 
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produsere nye former for makt og kontroll. Dominansen på toppen er like sterk som tidligere, 

den er bare ikke like synlig. Tradisjonelt sett har arbeidstakere valgt å utsette 

behovstilfredsstillelse i øyeblikket, for å senere oppnå belønning ved å nå langsiktige mål. I 

dag er disse institusjonelle forutsetningene borte, og virksomheten er ikke stabil nok til å 

kunne innfri framtidige belønninger, da det ikke nødvendigvis er samme arbeidsgiver som er 

tilstede for å bevitne disse prestasjonene. I følge Sennet (2001, 30) er mangel på langsiktige 

mål med på å undergrave tillit, lojalitet og gjensidig forpliktelse, samtidig som dette er 

grunnleggende verdier han mener mennesker fortsatt setter høyt. 

 

3.2 Bytterelasjoner i arbeidslivet 

 
I arbeidslivet oppstår det både økonomiske og sosiale bytterelasjoner. Bytterelasjonene 

utarter seg gjerne gjennom ulike typer kontraktsforhold. Mens selve arbeidskontrakten er et 

rent økonomisk og formelt bytteforhold, finnes det også kontrakter som baserer seg på et 

sosialt bytteforhold. Disse kontraktene er ikke håndgripelig slik som ansettelseskontrakten. 

For å danne et grunnlag for hva de ulike bytterelasjonene innebærer, vil følgende avsnitt gi en 

kort innføring i sosial bytteteori 

 

3.2.1 Sosial bytteteori 

 
Enhver ansatt utvikler ulike sosiale bytterelasjoner med flere aktører som er tilknyttet 

virksomheten de jobber for (Buch i Buch et al 2016, 88). Eksempler på ulike aktører er 

kunder, kolleger, leverandører og nærmeste leder. I følge Peter Blau (1964, 92) er 

grunntanken at individet etablerer sosiale relasjoner på bakgrunn av at de forventer at slike 

relasjoner er givende, og opprettholder relasjonene hvis de oppleves som givende, i form av 

at de får sosiale og materielle goder ut av relasjonen. Sosiale bytterelasjoner utvikler seg 

gradvis over tid, og starter som regel med mindre transaksjoner hvor tillit ikke er avgjørende, 

siden transaksjonene ikke er særlig risikofylte. Over tid vil individene i en bytterelasjon 

kunne avgjøre om de ønsker å investere mer i relasjonen, og i så tilfelle vil bytterelasjonen 

tilegnes mer risiko og tillit mellom partene.  

Det kanskje viktigste skillet mellom sosiale bytterelasjoner og økonomiske 

bytterelasjoner, er at det økonomiske byttet er spesifisert på forhånd, mens et sosialt bytte 

innebærer uspesifiserte forpliktelser (Blau 1964, 91). En annen forskjell er at et økonomisk 

bytte er tidsbestemt, mens en sosial bytterelasjon ikke vil ha et tidsstempel. Dersom en 
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utvikler en økonomisk relasjon til virksomheten, vil byttet ha en finansiell orientering, og 

være rettet mot noe konkret som for eksempel lønn eller bonus (Buch i Buch et. al 2016, 90). 

Når transaksjonen er over må et eventuelt nytt bytte spesifiseres i en ny avtale. Den eneste 

formen for tillit som er nødvendig i en økonomisk bytterelasjon er at den formelle kontrakten 

ikke brytes (Scandura & Pellegrini 2008, 107). Ettersom sosiale bytteforhold ikke har 

tidsbestemte rammer, er det avgjørende at partene investerer i bytteforholdet og utvikler tillit 

til hverandre. Dette handler om gjensidig forpliktelse, og kan sees i lys av 

gjensidighetsnormen som går ut på at man bør gjengjelde den gode behandlingen man får av 

en annen person (Gouldner 1960, 168). I følge Robert Buch (2016, 92) vil ansatte med en 

sterk opplevd sosial bytterelasjon være mer prososialt motiverte, i form av at de føler en 

sterkere forpliktelse til å gjengjelde byttet fra virksomheten.  

 

3.2.2 Arbeidskontrakten 

 
I alle arbeidsforhold skal det foreligge en skriftlig kontrakt mellom arbeidsgiver og 

arbeidstaker. Det er arbeidskontrakten som regulerer forholdet mellom arbeidsgiver og 

arbeidstaker, og fungerer som selve kjernen i ansettelsesrelasjonen (Ellingsæter 2017, 69). 

Selv om arbeidskontrakten er bundet til arbeidstaker i jobbsammenheng, vil den også påvirke 

arbeidstakers fritid, og ha personlige konsekvenser. For eksempel vil det være vanskeligere å 

få boliglån hvis man er ansatt på en tidsbestemt kontrakt. Et kontraktsforhold mellom 

arbeidsgiver og arbeidstaker er asymmetrisk, og når arbeidstaker selger sin arbeidskraft 

plasserer arbeidstakeren seg frivillig under arbeidsgivers autoritet og kontroll (Ellingsæter 

2017, 71). Det er likevel ikke ensbetydende at arbeidsgiver kan bestemme alt i en kontrakt, 

og arbeidskontraktens institusjonelle rammer påvirker arbeidskontrakten i stor grad. 

Reguleringer i form av lovverket og sosiale velferdsordninger vil sette begrensninger for hvor 

stor frihet arbeidsgiver har til å utforme arbeidskontrakten. 

John Goldthorpe (2000, 209) skiller mellom to idealtypiske former for regulering av 

arbeidskontrakten. Den første formen for regulering kalles labour contract, og innebærer et 

tidsbegrenset bytte av arbeid mot betaling for det arbeidet som er utført under arbeidsgivers 

kontroll. Dette er typisk manuelle yrker og serviceyrker. Den andre formen for regulering 

kalles service relation, og innebærer et betraktelig mer langvarig og diffust bytte i form av 

utvikling og karrieremuligheter. Dette gjelder gjerne faglige, administrative og ledende 

stillinger. I tillegg til den formelle arbeidskontrakten utvikles det også en implisitt kontrakt 

mellom arbeidstaker og virksomheten (Ellingsæter 2017, 75). Dette er ingen skriftlig 
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kontrakt, men et sett uformelle forståelser av hvordan virksomheten og arbeidstakere 

forholder seg til det som ikke er regulert i en kontrakt. En slik kontrakt omtales gjerne som 

den psykologiske kontrakten 

 

3.2.3 Den psykologiske kontrakten 

 
Den psykologiske kontrakten betraktes som individets oppfattelse av det gjensidige 

bytteforholdet mellom seg selv og organisasjonen vedkommende jobber for (Schein 1980, 

77). Den psykologiske kontrakten er en videreføring av sosial bytteteori. I motsetning til den 

formelle arbeidskontrakten, er den psykologiske kontrakten subjektiv, og de to partene 

trenger ikke være enige om hva som ligger i kontraktsforholdet. Virksomheten har formet en 

rekke betingelser for en bytteavtale mellom individet og virksomheten, og den psykologiske 

kontrakten består av disse betingelsene og individets egen oppfattelse av dem (Rosseau 1995, 

9). Individets oppfattelse påvirkes blant annet av personlige verdier, arbeidserfaring og den 

sosiale konteksten, og hver person vil ha en individuell oppfattelse av den psykologiske 

kontrakten (Dabos & Rosseau 20014, 68). Til sammen utgjør dette individets forventninger 

til hva bytteforholdet innebærer. Figur 3 illustrerer hvordan ulike faktorer påvirker individets 

forventninger. 

 

 

Figur 3 – Faktorer som påvirker den psykologiske kontrakten (Rosseau & Schalk 2000, 135) 
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Selv om hvert individ har en unik opplevelse av den psykologiske kontrakten, antar partene at 

den andre parten har de samme forventningene og antagelsene som seg selv. Dette kan 

oppleves problematisk og resultere i brudd på den psykologiske kontrakten. Opplevelse av 

brudd vil potensielt resultere i lavere grad av jobbtilfredshet, tillit, engasjement og ytelse (Bal 

et. al 2008, 151). Ettersom den psykologiske kontrakten er subjektiv vil opplevelsen av et 

brudd på kontrakten også være individuell. Selv om individets opplevelse av den 

psykologiske kontrakten er individuell, er det argumenter for at alder har innvirkning på 

hvilke verdier som verdsettes i en slik bytterelasjon. Xander Lub et. al (2012, 566) hevder 

eldre mennesker vektlegger autonomi og jobbsikkerhet, mens yngre mennesker foretrekker 

variasjon, utviklingsmuligheter og ansvar. 

Tidligere litteratur om den psykologiske kontrakten har hovedsakelig bygget på 

partenes forventninger. Denise Rosseau (1989, 125) vektlegger gjensidig forpliktelse i tillegg 

til forventninger når hun definerer den psykologiske kontrakten. Ved å inkludere forpliktelse 

i den psykologiske kontrakten, kan individet oppleve at det oppstår forventninger til den 

andre parten, men da på bakgrunnen av at et løfte er gitt, ikke bare generell forventning.  

 

Transaksjonell og relasjonell kontrakt 

Det vil alltid dannes en type immateriell kontrakt mellom individet og virksomheten, der 

forskjellen i hvordan den utvikler seg ligger i hva som er motivasjonen for bytterelasjonen. I 

følge Rosseau (1990, 390) vil den immaterielle kontrakten enten være en transaksjonell eller 

en relasjonell kontrakt.  

Den transaksjonelle kontrakten består av svært konkrete bytteforhold som gjerne er 

økonomisk motivert, som for eksempel lønn for arbeid. Den transaksjonelle kontrakten ligner 

en økonomisk bytterelasjon. Individer med en transaksjonell kontrakt drives av håndfaste 

belønninger, og føler ingen sterk tilknytning til virksomheten utover det økonomiske. 

Vilkårene i den transaksjonelle kontrakten er som regel statisk, og gjerne av tidsbegrenset 

karakter, som for eksempel ved sesongbasert arbeid.  

Den relasjonelle kontrakten er mer subjektiv, og bygger på immaterielle forhold som 

tillit, lojalitet, rettferdighet og verdier. I kontrast til den transaksjonelle kontrakten, er den 

relasjonelle kontrakten mer dynamisk. Den relasjonelle kontrakten bærer preg av et sosialt 

bytteforhold, og ansatte som innehar en relasjonell kontrakt har en tendens til å yte mer i 

jobben, hjelpe kolleger og er i større grad endringsvillige.  
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Det har vært vanlig å se på den transaksjonelle og relasjonelle kontrakten som adskilte 

kontrakter, hvor en bytterelasjon består av enten den ene eller den andre. I nyere tid har det 

vært argumentert for at den psykologiske kontrakten består av en endimensjonal modell med 

bidrag fra både den transaksjonelle og den relasjonelle kontrakten (McDonald & Makin 2000, 

85). Hvilken kontraktstype som er mest fremtredende vil variere mellom ulike bytteforhold. 

I de senere år har det blitt introdusert en tredje form for psykologisk kontrakt, kalt en 

ideologisk kontrakt. I følge Jeffery Thompson & Stuart Bunderson (2003, 584) vil en 

ideologisk kontrakt innebære at en jobber for en høyere mening eller ideologi, og den indre 

motivasjonen vil øke på bakgrunn av jobbens meningsinnhold. Ideologien kan for eksempel 

være tilknyttet individets profesjon, og individet identifiserer seg gjerne med det 

virksomheten står for. Motivasjonen for å yte mer enn det som kreves ligger i ideologiens 

felles mål.  

Det er ideologien som er selve kjernen i en ideologisk kontrakt, men også individets 

organisasjonsforpliktelse og motivasjon vil øke i tilfeller hvor individet opplever jobben som 

meningsfull. Individet forventer at virksomheten handler i tråd med ideologien, og i tilfeller 

der virksomheten bryter med ideologien, vil individet oppleve dette som et brudd på den 

ideologiske kontrakten (Thompson & Bunderson 2003, 575). Den ideologiske kontrakten 

bærer preg av elementer fra den relasjonelle kontrakten, og forpliktelse, tillit og engasjement 

er viktige verdier. 

 

Kontraktsforhold i det moderne arbeidslivet 

Forventningene våre endrer seg i takt med omgivelsene, og rammene for den psykologiske 

kontrakten endres over tid (Rosseau & Schalk 2000, 134). Det postindustrielle arbeidslivet 

fremmer nye organisasjonsformer, og desentraliseringer illustrerer slutten på organisert 

kapitalisme (Ellingsæter 2017, 76). I følge Gabriella Paolucci (1996, 149) vil fremveksten av 

et kunnskapssamfunn med høy grad av utdannede mennesker, resultere i reduksjon av 

asymmetrien i forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Bytteforholdet endrer seg, og 

fører til en økende grad av selvstyrte arbeidstakere, hvor tillit er en avgjørende faktor. Den 

transaksjonelle kontrakten har ikke samme relevans som tidligere. 

Sett i lys av Goldthorpe (2000, 209) vil skillet i kontraktstypene han legger frem 

brytes ned, og arbeidstaker kontrolleres i mindre grad enn tidligere. Tabellen i figur 4 

illustrerer karakteristika for det tradisjonelle arbeidsmarkedet og det moderne 



 22 

arbeidsmarkedet.

 

Figur 4 – Arbeidsforhold før og nå (Rosseau & Schalk 2000, 134) 

 

Teknologisk utvikling, voksende global konkurranse og en økt avhengighet mellom individet 

og virksomheten, har redefinert spillereglene virksomheten er nødt til å følge. Sennet (2001, 

29) på sin side hevder at kravene om innovasjon, endring og utvikling setter individet i en 

posisjon som krever selvstendighet og handling i større grad enn tidligere. Selv om dette 

krever tillit mellom individ og organisasjon, vil den relasjonelle kontrakten med langsiktige 

investeringer i noen grad byttes ut med transaksjonelle kontrakter som er tidsbegrenset. 

Rosseau & Schalk (2000, 134) trekker frem kravene om økt fleksibilitet og lavere grad av 

jobbsikkerhet som de mest bemerkelsesverdige endringene for individet. Tidligere var det 

vanlig å lene seg på virksomheten, og psykologiske aspekter som lojalitet og jobbsikkerhet 

var viktigere da enn de er nå. En underliggende trend om økt fleksibilitet har resultert i en 

dreining vekk fra den faste tilknytningen til virksomheten, i retning av mindre standardiserte 

arbeidskontrakter (Ellingsæter 2017, 69). I den sammenheng er det nødvendig å se på 

atypiske ansettelsesformer og kjennetegn ved disse. 
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3.3 Atypiske ansettelsesformer 

 
Et atypisk ansettelsesforhold skiller seg fra den tradisjonelle tilsettingsformen, fast ansatt i 

heltidsstilling, ved at arbeidstaker har en mindre fast tilknytning til arbeidstaker og 

arbeidsmarked (Nergaard 2004, 11). Forskningen på atypiske ansettelsesformer har først og 

fremst tatt for seg marginaliseringen av enkelte grupper arbeidstakere som gjerne havner i det 

som omtales som “dårlige jobber” (Olsen 2006, 388). Kjennetegn ved såkalte dårlige jobber 

er lite tilknytning til arbeidslivet, lite forutsigbarhet og mye usikkerhet. 

I internasjonale studier er det som regel midlertidige ansatte og deltidsansatte som går 

inn under definisjonen atypiske ansettelsesforhold (Bardasi & Francesconi 2004, 1672). I 

følge Kristine Nergaard (2004, 72) er det i Norge uvanlig å omtale alle typer deltidsarbeid 

som atypisk, og hun begrenser atypiske ansettelsesforhold til midlertidige ansettelser, de som 

kombinerer deltid med annen hovedaktivitet, som for eksempel studier, og de som er 

ufrivillig deltid, også omtalt som undersysselsatte. Utleide arbeidstakere som må forholde seg 

til både oppdragsgiver og arbeidsgiver tilhører også kategorien atypisk på bakgrunn av det 

utradisjonelle trepartsforholdet (Olsen 2006, 390). Et atypisk ansettelsesforhold kan bestå av 

alt fra små ekstrahjelpsstillinger til heltidsstillinger som ikke skiller seg mye fra faste 

ansettelser (Nergaard 2004, 47). Et så stort spenn resulterer i at noen vil oppleve et atypisk 

ansettelsesforhold som svært usikkert, mens for andre vil ikke ansettelsesforholdet ha stor 

betydning.  

Atypiske ansettelser forekommer som regel ved inngangen til en person sin 

arbeidskarriere, eller i perioder hvor yrkesaktivitet ikke er prioritet (Nergaard 2004, 10). En 

atypisk ansettelse oppleves ikke nødvendigvis som problematisk, men i et scenario hvor 

arbeidstaker blir værende i en midlertidig stilling over en lenger periode, eller er i en mindre 

stilling enn hva personen selv ønsker, vil situasjonen være en annen. Personer som har 

problemer med sistnevnte vil være undersysselsatt, og omtales gjerne som ufrivillig deltid. I 

en slik situasjon har personen både ønsker og kapasitet til å jobbe flere timer i uken, men får 

ikke muligheten (Nergaard 2004, 48). For å gå under definisjonen undersysselsatt må 

arbeidstakeren ønske mer arbeid, kunne tre inn i en større stilling i løpet av kort tid og har 

ved tidligere anledninger forsøkt å øke arbeidstiden sin (SSB 1988). I følge Nergaard (2004, 

58) er ufrivillig deltid først og fremst et resultat av et manglende behov for mer arbeidskraft. 

Det spekuleres også i om arbeidsgivere benytter mer deltid enn nødvendig for å løse 
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utfordringer med turnus uten å bryte andre elementer i arbeidskontrakten. Dette kan 

potensielt føre til enda flere deltidsstillinger om virksomheten har ytterligere behov for 

arbeidskraft. 

 

Det tradisjonelle og det moderne arbeidsmarkedet 

I hvilken grad et arbeidsmarked er preget av atypisk ansettelser vil avhenge av omfanget og 

varigheten av slike ansettelsesforhold (Nergaard 2004, 12). Et arbeidsmarked som bærer lite 

preg av atypiske ansettelser, har for det meste tradisjonelle tilsetninger av faste ansatte i 

heltidsstillinger. Motstykket kjennetegnes av det mer moderne arbeidsmarkedet, og bærer 

preg av mange atypiske ansettelser over lengre perioder. De få som har faste ansettelser 

befinner seg i virksomhetens kjerne, og vil være de eneste med trygge og stabile 

kontraktsforhold. Jobbene til de som ikke tilhører kjernen avhenger av etterspørselen i 

markedet, og det er ingen langsiktige, faste rammer å forholde seg til.  

I sistnevnte arbeidsmarked er det tenkelig at langvarig marginalisering utarter seg, og slike 

arbeidsmarked vil tradisjonelt sett bestå av “dårlige jobber” med lite trygghet og lite 

forutsigbarhet. 

Det finnes også argumenter for at tradisjonelle ansettelser ikke er like tiltalende for 

unge, ressurssterke personer med høy utdannelse, på bakgrunn av at de ikke ønsker varig 

tilknytning til arbeidsgiver (Nergaard 2004, 15). Slike argumenter setter spørsmål ved om 

denne typen atypiske ansettelser snarere er blitt en typisk ansettelse, siden arbeidstakere selv 

velger en mindre tradisjonell tilknytning til arbeidsmarkedet. De tradisjonelt atypiske 

ansettelsesformene påvirkes av arbeidsmarkedet, og det som tidligere ble ansett som svært 

atypisk og ustabilt, vil per i dag i mange tilfeller bli ansett som normalt. Den reduserte 

tilknytning til virksomheten har ikke nødvendigvis like stor innvirkning på arbeidstaker som 

den hadde tidligere. 

 

3.4 Tilknytning 

 
Både trivsel og tilknytning til arbeidsplassen er med på å skape produktivitet. I 

arbeidslivssammenheng går begrepet tilknytning ut på i hvilken grad individet identifiserer 

seg med virksomheten og er engasjert i den (Porter et. al 1982, 604). En slik tilknytning 

kommer til uttrykk ved tre faktorer: sterk tro og aksept til virksomhetens mål og verdier, stor 

innsatsvilje i virksomhetens tjeneste og et sterkt ønske om å kunne være en del av 
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virksomheten i fremtiden.  I motsetning til trivsel som gjerne er rettet mot arbeidssituasjonen 

dreier tilknytning seg om individets holdning til virksomheten som helhet (Brochs-Haukedal 

2010, 371). Tilknytningen vil være mer stabil, og ikke like sårbar for tilfeldige endringer som 

trivselen vil være. 

 

Tilknytning blant høyere utdannede 

Et annet trekk ved det moderne og fleksible arbeidslivet er at stadig flere individer tar 

utdannelse (Allvin et. al 2011, 35). Personer med høy utdannelse føler gjerne lavere grad av 

tilknytning til virksomheten enn de med lavere utdanning (Broch-Haukedal 2010, 371). Dette 

forklares med at personer med høyere utdannelse gjerne har flere valgmuligheter på 

arbeidsmarkedet, siden de har en større markedsverdi enn de med lav utdannelse. Dessuten 

har personer med høy utdannelse gjerne en sterkere tilknytning til sin profesjon, enn hva de 

har til virksomheten de jobber for. Dette minner om den ideologiske kontrakten som ble 

presentert tidligere i kapitlet. Det er likevel ikke ensbetydende at høyt utdannede personer 

føler en lav grad av tilknytning til virksomheten, og faktorer som interessant og utfordrende 

arbeid er også med på å skape sterkere tilknytning (Broch-Haukedal 2010, 371). 

 

3.5 Tidligere forskning 

 
De siste tretti årene har det vært en vesentlig økning i alternative ansettelsesformer, noe som 

har resultert i omfattende forskningslitteratur på området (Connelly & Gallagher 2004, 959). 

Torstein Nesheim (2005, 80) mener hovedtesen er at langsiktige og forutsigbare 

ansettelsesrelasjoner gradvis har fått mindre betydning de siste årene, til fordel for usikre 

relasjoner mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. I tråd med kravene som stilles i det moderne 

arbeidsmarkedet er det en antakelse om at arbeidstakers markedskraft og kompetanse, preger 

forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, fremfor standardiserte kontrakter som var 

avgjørende tidligere. En slik trend har resultert i at det i større grad enn tidligere er 

avgjørende å være attraktiv på arbeidsmarkedet.  

Rosseau og Schalk (2000, 138) mener at relasjonens tidsbegrensede omfang fører til 

at midlertidige ansatte kun utvikler en transaksjonell kontrakt med arbeidsgiver, og det vil 

dermed ikke bygges ytterligere tillit eller engasjement mellom partene. I kontrast har David 

McDonald & Peter Makin (2000, 90) gjennomført en omfattende undersøkelse blant ansatte i 

servicebransjen som viser at også midlertidige ansatte utvikler relasjonelle kontrakter, og 
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faktisk opplever en større grad av jobbtilknytning og jobbtilfredshet enn arbeidstakere som er 

fast ansatt. Påstanden begrunnes i at de midlertidig ansatte har hatt en relasjon med 

virksomheten i en kort tidsperiode, og har dermed lavere forventninger enn de som har vært 

fast ansatt over en lengre periode. Som et resultat av dette, er det angivelig flere fast ansatte 

som opplever brudd på den psykologiske kontrakten, og lavere grad av jobbtilfredshet er 

blant konsekvensene av dette. 

 Også Nele Du Cuyper & Hans De Witte (2007, 67) hevder at fast ansatte opplever en 

større grad av jobbusikkerhet på bakgrunn av forventningene de har til den psykologiske 

kontrakten. Dessuten har fast ansatte en sterkere følelse av forpliktelse til virksomheten enn 

hva en midlertidig ansatt har, da fast ansatte i utgangspunktet tilegnes mer trening og har 

flere karrieremuligheter (De Cuyper et. al 2011, 108). Det er dog ikke ensbetydende at en 

virksomhet investerer mer i en fast ansatt enn en midlertidig ansatt, og 

organisasjonsforpliktelsen vil øke i tilfeller der en midlertidig ansatt føler virksomheten 

investerer i vedkommende.  

I tråd med antagelsen om at markedskraft og kompetanse preger forholdet mellom 

arbeidsgiver og arbeidstaker, viser et norsk bidrag at høyt kvalifiserte og attraktive 

arbeidstakere, som for eksempel sykepleiere, liker midlertidighet som følge av friheten de får 

i form av å selv bestemme når de ønsker å jobbe (Jordhus-Lier et. al 2015, 123). Det 

poengteres likevel at fremstilling av midlertidig arbeid som frigjørende, kun gjelder et 

mindretall av de som er tilsatt i midlertidige stillinger. Samme forskningsbidrag viser at 

arbeidstakere uten spesialkompetanse, som for eksempel lagermedarbeidere, opplever 

usikkerheten som oppstår ved midlertidighet som verst, samtidig som de føler seg som en 

vare som brukes og deretter kastes. 

Wayne O´Donohue & Lindsay Nelson (2007, 550) har undersøkt tilknytning og 

engasjement blant høyt utdannede individer, og påpeker at individer som tilhører denne 

gruppen utvikler verdier og antakelser i tråd med profesjonens etiske prinsipper, og 

uavhengig av ansettelsesforholdet vil arbeidstaker føle motivasjon og engasjement for yrket, 

og forvente tilsvarende engasjement fra virksomheten. O´Donohue & Nelson sitt bidrag er 

blant annet basert på et utvalg sykepleiere, og de mener individets tilknytning til profesjonen 

resulterer i en ideologisk kontrakt. 

Forskningsbidragene som er blitt presentert er kun en liten del av den omfattende 

forskningslitteraturen. I følge Du Cuyper et. al (2008, 43) er forskningen på området 

mangelfull og resultatene er sprikende. Det er flere variabler det er nødvendig å kontrollere 

for, og det vil være utfordrende å generalisere funnene. Også Rosseau og Schalck (2000, 141) 
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stiller seg kritiske til forskningsbidragene, og påpeker at ytre faktorer som nasjonalitet, 

sektor, kontraktsmessige avtaler og personlige preferanser vil være avgjørende for hvordan 

hver enkelt opplever arbeidsforholdet.  
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4 Metode 
 
Dette kapitlet redegjør for fremgangsmåten som er benyttet for å samle inn det empiriske 

datamaterialet til oppgaven. Med utgangspunkt i oppgavens problemstilling var det 

hensiktsmessig å benytte et kvalitativt undersøkelsesdesign. Følgende beskriver 

datainnsamlingsprosessen steg for steg, hvorav hvilke valg som er tatt, bakgrunn for valgene 

og utfordringer underveis. Avslutningsvis presenteres forskningens kvalitet og 

forskningsetiske betraktninger. 

 

 

4.1 Datainnsamling 

 
I enhver undersøkelse er det problemstillingen som bestemmer hvilken metodisk tilnærming 

det er hensiktsmessig å benytte (Thagaard 2013, 49). Problemstillingen i denne oppgaven er 

beskrivende, og det var nødvendig å benytte et undersøkelsesdesign som ga et beskrivende 

datamateriale. 

Det finnes to ulike metodiske tilnærminger bestående av en kvantitativ tilnærming og 

en kvalitativ tilnærming (Jacobsen 2015, 125). Den kvantitative tilnærmingen egner seg når 

formålet er å kartlegge hyppigheten eller omfanget av et fenomen (Jacobsen 2015, 134). I en 

kvantitativ undersøkelse er det nødvendig med et utvalg bestående av mange enheter 

ettersom vi ønsker å si noe om summen av enkeltindivider.  

Når formålet er å innhente tykke og utfyllende beskrivelser av et eller flere 

enkeltindivider, vil det være hensiktsmessig å benytte en kvalitativ tilnærming (Jacobsen 

2015, 129). Den kvalitative tilnærmingen egner seg bedre når formålet er å avklare nærmere 

hva som ligger i et fenomen, og hvordan mennesker fortolker og forstår fenomenet.  

Ettersom oppgavens formål er å beskrive hvordan enkeltindividet opplever fenomenet 

midlertidighet, var det hensiktsmessig å benytte et forskningsdesign som gir tykke 

beskrivelser, og et kvalitativt undersøkelsesdesign egnet seg best. 

 

I utgangspunktet ønsket jeg å benytte en induktiv tilnærming i forskningsprosessen. En slik 

tilnærming tar utgangspunkt i det empiriske datamaterialet, og danner føringen til et teoretisk 

rammeverk (Thagaard 2013, 187). I forkant av datainnsamlingen brukte jeg mye tid på å 

finne et godt teoretisk rammeverk som utgangspunkt for en god intervjuguide. Den teoretiske 

forankringen påvirker hvordan jeg som forsker forstår det empiriske datamaterialet, og 
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teorien vil utvikles av både systematiske og fyldige analyser (Thagaard 2013, 198). Det er 

dermed ikke mulig å ha et helt åpent syn på det empiriske datamaterialet, og 

forskningsprosessen bærer preg av en deduktiv tilnærming, i form av at jeg knytter 

forbindelseslinjer mellom andre studier som undersøker samme fenomen og min egen 

analyse. En kombinasjon av induktiv og deduktiv tilnærming kalles for en abduktiv 

tilnærming, og en slik tilnærming stemmer overens med forskningsprosessen i denne 

oppgaven (Thagaard 2013, 198). I følge Tjora (2012, 218) vil forskningsprosessen starte med 

en induktiv tilnærming, som underveis vil benytte teoretiske perspektiver. 

 

4.1.1 Casestudie 

Det kan tenkes at det er mer enn individuelle forskjeller som påvirker individets opplevelse 

av midlertidighet, og jeg fant det hensiktsmessig å benytte et utvalg som jobber innenfor 

samme sektor. I den sammenheng ønsket jeg å benytte én analyseenhet i form av en 

casestudie. En casestudie undersøker én eller flere analyseenheter med formål om å forstå 

samspillet mellom den spesifikke konteksten og fenomenet som studeres (Yin 1994, 13). En 

slik avgrensning setter en variert og sammensatt empirisk ramme som konstitueres og 

samspiller med fenomenet som studeres. Det er ønskelig å innhente mye informasjon om 

selve analyseenheten. 

Som presentert innledningsvis har jeg valgt enheten i OUS som analyseenhet. 

Enheten har spesifikke egenskaper som skiller seg fra virksomheten som helhet, men de som 

jobber i enheten kunne like godt jobbet i en av virksomhetens andre enheter. Hvorfor jeg 

ønsker å se på helsesektoren forklarte jeg innledningsvis ved presentasjon av bransje, men 

kort oppsummert er det fordi midlertidige ansettelser forekommer hyppig, det er en sektor 

med økt etterspørsel av arbeidskraft, det er stor uenighet i debatten rundt økt adgang til 

midlertidige ansettelser, og jeg ønsker å høre hvordan de direkte berørte, arbeidstakerne, 

faktisk opplever fenomenet.  

 

4.1.2 Dybdeintervju og utvalg 

 
For å forstå informantenes opplevelse av fenomenet er det nødvendig å skape en så fri 

samtale som mulig mellom deltaker og forsker (Tjora 2012, 104). Når jeg skulle velge 

datainnsamlingsmetode vurderte jeg først å gjennomføre to fokusgrupper, blant annet for å 

starte en diskusjon rundt temaet, og for å spare tid. Jeg besluttet likevel å gjennomføre 

dybdeintervjuer, ettersom formålet er å forstå den enkeltes opplevelse av fenomenet, og en 
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fokusgruppe kunne potensielt ført til at noen sine meninger ville blitt ført bak lyset til fordel 

for individer med andre synspunkter. I motsetning til en fokusgruppe som gjerne skaper 

diskusjon rundt tema, er dybdeintervjuet en interpersonlig situasjon, og egner seg for å 

innhente fyldig informasjon om ulike aspekter ved individets erfaringer, opplevelser, 

synspunkter og perspektiver på de temaene som blir tatt opp under intervjuet (Kvale & 

Brinkmann 2009, 137).  

Etter beslutningen om at dybdeintervjuer ville være mest fordelaktig i denne 

undersøkelsen, var det nødvendig å ta en vurdering på hvor mange informanter det var 

hensiktsmessig å benytte for å kunne svare på problemstillingen. Samtidig var jeg nødt til å 

vurdere hva slags utvalg som ville egne seg best i undersøkelsen.  

Midlertidig ansatte består av individer med høy, lav eller ingen utdannelse. Som nevnt 

i det teoretiske rammeverket, kan utdannelse påvirke foretrukket ansettelsesform. Samtidig 

kan det tenkes at andre faktorer ved arbeidsforholdet er med på å påvirke hvordan 

midlertidighet oppleves. Det var derfor ønskelig å benytte et utvalg med lik arbeidshverdag. 

På bakgrunn av dette utarbeidet jeg tre utvalgskriterier før jeg kontaktet virksomheten. Med 

denne fremgangsmåten fikk jeg tidlig i prosessen bekreftet at virksomheten hadde 

tilstrekkelig med individer som tilfredsstilte utvalgskriteriene. 

Å benytte et utvalg som tilfredsstiller utvalgskriteriene vil påvirke undersøkelsens 

validitet og reliabilitet (Jacobsen 2015, 170). Det gjør det riktignok vanskeligere å 

generalisere funnene, da de ikke nødvendigvis er representative for hele universet (Larsen 

2007, 78).  

 

Følgende utvalgskriterier ble benyttet: 

− Minimum bachelorgrad innenfor sykepleie, sosionom, barnevern eller tilsvarende 

innenfor helsefag. 

− Midlertidig eller fast ansatt - 50% av hver 

− Jobbe fast turnus i 100% stilling 

Utvalget er basert på en skjønnsmessig vurdering og kan betegnes som strategisk, ettersom 

informantene er valgt ut på bakgrunn av systematiske vurderinger med utgangspunkt i 

undersøkelsens problemstilling (Larsen 2007, 78). Alle i virksomheten som tilfredsstilte 

kravene fikk mulighet til å stille til intervju, og jeg fikk tilsendt kontaktinformasjon til de som 

ønsket å delta.  
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Under datainnsamlingen viste det seg også at temaet ledelse var relevant for svarene, 

og det var hensiktsmessig å intervjue en person i en ledende stilling. Dette lot seg gjøre. Det 

er verdt å merke seg at vedkommende ikke er nærmeste leder til noen av informantene. 

Jeg endte til slutt opp med elleve informanter, hvorav fem midlertidig ansatte, fem 

fast ansatte og en fast ansatt i ledende stilling. Det ble gjennomført et intervju med hver 

informant, og det empiriske datamaterialet i undersøkelsen bygger på det som kom frem 

under de elleve intervjuene. Det ble ikke stilt noen krav til alder, kjønn eller ansiennitet. Det 

er likevel verdt å merke seg at det er variasjon i utvalget, og individene er ulike på disse tre 

områdene. Ingen av informantene er nyutdannede, og det er ikke nødvendigvis de som jobber 

fast som er eldst. 

 Å benytte flere informanter ville gitt flere svar, men på bakgrunn av oppgavens tid og 

omfang så jeg meg nødt til å sette en grense på elleve informanter. Samtidig opplevde jeg ett 

visst metningspunkt, og besluttet at det var tilstrekkelig datamateriale til å kunne svare på 

problemstillingen. For å sikre at jeg hadde nok datamateriale også etter transkribering og 

koding, ble intervjuene planlagt i god tid før oppgaven skulle ferdigstilles. Dette åpnet 

muligheten for å ta kontakt om det skulle være behov for å snakke mer med informantene. 

Dette ble avtalt etter hvert intervju, men det var aldri nødvendig å kontakte noen igjen. 

 

4.1.3 Utforming av intervjuguide 

 
I undersøkelsen ble det benyttet semistrukturerte intervjuer, i form av at intervjuguiden 

bestod av noen forhåndsskrevne spørsmål for å holde samtalen til tema, samtidig som 

spørsmålene var åpne nok til å danne en fleksibel samtale mellom forsker og informant (Berg 

og Lune 2012, 112). Spørsmålene ble utarbeidet til å være så åpne som mulig, slik at 

informantene selv fikk muligheten til å reflektere rundt svaret. Intervjuguiden som ble 

benyttet er basert på temaene som belyses i teoridelen, og spørsmålene er laget med 

utgangspunkt i undersøkelsens problemstilling og forskningsspørsmål. Ettersom 

informantene kategoriseres på bakgrunn av ansettelsesforhold, ble det utarbeidet to 

intervjuguider, en for midlertidige ansatte og en for fast ansatte (Se vedlegg 1). De fleste 

spørsmålene var felles for alle informantene, mens noen få var direkte rettet mot 

informantenes ansettelsesforhold. 

I følge Steinar Kvale (1997, 74) er god flyt i intervjuene essensielt, og intervjuguiden 

ble endret en rekke ganger for å sikre at informantene ville forstå spørsmålene. For å 

forberede meg på intervjuene ble det gjennomført et testintervju med en bekjent som også 
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jobber i helsesektoren, og har vært ansatt i midlertidig stilling ved en tidligere anledning. 

Kvaliteten på datamaterialet som innhentes gjennom dybdeintervjuene vil i stor grad avhenge 

av intervjuerens ferdigheter og personlige vurderinger av hvordan spørsmålene stilles og 

hvordan svarene følges opp (Kvale & Brinkmann 2009, 176). Gjennomføringen av 

testintervjuet resulterte i gode tilbakemeldinger på spørsmålene, og forslag til hva som kunne 

gjøres bedre. 

 

4.1.4 Gjennomføring av intervjuene 

 
Alle intervjuene ble gjennomført ansikt til ansikt på informantenes arbeidsplass. Det er 

enklere å etablere åpenhet, tillit og god flyt i samtalen når intervjuet foregår ansikt-til-ansikt 

sammenlignet med telefonintervjuer eller via Skype (Jacobsen 2015, 143). Det var naturlig å 

utføre intervjuene på arbeidsplassen ettersom informantene ble intervjuet i arbeidstiden sin. 

I følge Dag Ingvar Jacobsen (2015, 147) vil konteksten potensielt påvirke intervjuets innhold, 

og for å unngå avbrytelser ble det benyttet adskilte samtalerom uten innsyn. 

Det var satt av 60 minutter til hvert intervju basert på erfaringen fra testintervjuet. 

Samtlige intervjuer holdt seg innenfor tidsrammen, og ingen av informantene uttrykte stress 

eller ubehag under intervjuet. Jeg startet hvert intervju med en presentasjon av meg selv og 

oppgaven, for deretter å stille innledende spørsmål om informantens bakgrunn og 

arbeidserfaring. Samtidig fikk informantene stille spørsmål tilknyttet undersøkelsen og selve 

samtalen. En slik start er med på å skape tillit mellom forsker og informant (Thagaard 2011, 

100). I forkant av intervjuene fikk informantene tilsendt prosjektbeskrivelsen slik at de var 

klar over hva intervjuet ville handle om (se vedlegg 2). Informantene fikk ikke tilsendt selve 

intervjuguiden på forhånd, og hadde dermed ikke mulighet til å forberede svar på 

spørsmålene.  

Det er ikke uvanlig at det gjennomføres to-tre intervjuer før forsker føler seg sikker på 

spørsmålene, og løsriver seg fra intervjuguiden til fordel for temaene som dukker opp 

underveis (Tjora 2012, 135). Da informantene stort sett snakket om de samme temaene, var 

det mulig å holde en rød tråd gjennom intervjuene. Hva som viste seg å være interessant 

avviker noe fra temaene i den opprinnelige intervjuguiden. 

I forkant av intervjuene ble det gitt muntlig samtykke til å benytte båndopptaker. 

Båndopptak frigjør forsker fra å notere under hele intervjuet, og det skaper en naturlig flyt i 

samtalen (Tjora 2012, 137). Det var også lettere å følge opp samtalen med gode 
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oppfølgingsspørsmål. Båndopptak foreviger ordrette sitater fra intervjuene, og vil skape 

ekstra tyngde i analysen (Jacobsen 2015, 148).  

Under intervjuprosessen viste det seg at samtlige informanter hadde vært ansatt i 

midlertidige stillinger ved tidligere anledninger. Det falt seg derfor naturlig å stille spørsmål 

tilknyttet deres opplevelse av tidligere arbeidsforhold sammenlignet med nåværende 

arbeidsforhold. Dette resulterte i gode og reflekterte samtaler, men analysen vil ikke 

inneholde noen form for retroperspektiv, og det er opplevelsen av nåtiden som fremstilles. 

 

4.2 Databehandling 

 
Etter datainnsamlingen var det nødvendig å behandle det innsamlede datamaterialet. Dette 

var en tidskrevende prosess, og det ble satt av god tid til både transkribering og analyse. 

 

4.2.1 Transkribering og koding 

 
Det ble foretatt transkribering av intervjuene kort tid etter de var gjennomført. Transkribering 

av intervjuene strukturerer innholdet, slik at det blir bedre egnet for analyse (Kvale 1997, 

105). Det blir lettere å få oversikt over det innsamlede datamaterialet, og transkriberingen er 

starten på selve analysen. Det finnes ingen objektiv oversettelse fra muntlig til skriftlig, og 

det er nødvendig å ta en vurdering på hvilke deler av datamaterialet som skal transkriberes 

(Tjora 2012, 144). Faren ved å unnlate å transkribere deler av intervjuet er at man kan gå 

glipp av kategorier eller synspunkt som viser seg å være viktig etterhvert som man er kommet 

et stykke inn i transkriberingsprosessen. På bakgrunn av dette valgte jeg å transkribere 

ordrett, men utelot pauser og gjentakelser med mindre det var relevant for svarene. Dette 

resulterte i 137 sider med tekst. Noen av informantene snakket dialekt, dette gjenspeiles ikke 

i transkribering, da alt er skrevet på bokmål for å holde informantenes identitet skjult. 

Analyse innebærer å avdekke typiske eller generelle mønstre i det behandlede 

datamaterialet (Grønmo 2004, 246). Gjennomlesning av datamaterialet gir et inntrykk av hva 

som er sentralt eller typisk. Jeg valgte å lese gjennom hvert intervju så fort det var 

transkribert, og startet samtidig å lage koder. En kode er ord og uttrykk som beskriver avsnitt 

i datamaterialet, og etterhvert som man har lest gjennom alt av datamaterialet sitter man igjen 

med mange koder (Tjora 2012, 179). Formålet var å ha en så tekstnær koding som mulig, ved 

å bruke stikkord fra datamaterialet uavhengig av intervjuguide. Dette var utfordrende, og 
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resultatet ble en kombinasjon av tekstnær koding og sorteringsbasert koding hentet fra 

intervjuguiden.  

Når transkriberingen og første runde med koding var ferdigstilt, valgte jeg å lese 

gjennom alle intervjuene en gang til. Flere gjennomlesninger kombinert med skriving av 

analytiske notater gir forsker en dypere innsikt i det empiriske datamaterialet (Grønmo 2004, 

246). Jeg fikk mer innsikt i datamaterialet ved andre gjennomlesning, og jeg benyttet deler av 

datamaterialet som jeg hadde “oversett” ved første gjennomlesning.   

 

4.2.2 Validitet, reliabilitet og generaliserbarhet 

 
I all forskning er det viktig at det ligger en grundig redegjørelse til grunn for de 

fortolkningene som er gjort (Thagaard 2013, 205). Dette kalles transparens, og vil bidra til å 

styrke kvaliteten på forskningen. I den sammenheng er det nødvendig å ta en nøye vurdering 

på om konklusjonene som trekkes fra undersøkelsen er valide og reliable (Jacobsen 2015, 

213).  

 

Validitet 

Analysen består av min tolkning av det innsamlede datamaterialet. Validitet handler om 

hvilken gyldighetsgrad disse fortolkningene har (Thagaard 2013, 204). Det er da nødvendig å 

stille spørsmål til hvor gyldige disse tolkningene er i forhold til virkeligheten som er blitt 

studert. For å styrke oppgavens validitet redegjør jeg for mine fortolkninger i analysekapitlet, 

og forklarer hvordan analysen gir grunnlag for konklusjonene som trekkes. Dette er en form 

for transparens, og er med på å styrke oppgavens validitet (Thagaard 2013, 205). Jeg har 

også fått hjelp av en medstudent som har lest gjennom analysen, og stilt seg kritisk til det 

som fremstilles. 

 

Reliabilitet  

Det er umulig å oppnå nøytralitet og objektivitet i en studie, og det er nødvendig å diskutere 

oppgavens reliabilitet. Reliabilitet omfatter måten undersøkelsen er gjennomført på, og til 

hvilken grad det er trekk ved undersøkelsen som har skapt de endelige resultatene (Jacobsen 

2015, 241). Reliabilitet er problematisk innenfor kvalitativ forskning (Thagaard 2013, 202). 

Dette er særlig fordi forskeren ikke står i en uavhengig relasjon til deltakerne i undersøkelsen. 

Min motivasjon for å skrive om midlertidige ansettelser kommer av at jeg syns debatten er 

spennende, og gjennom min egen erfaring som midlertidig ansatt. Jeg har subjektive 
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oppfatninger av fenomenet, noe som potensielt kan skade oppgavens reliabilitet. Samtidig har 

jeg lite til felles med informantene i undersøkelsen, og de arbeider i en annen sektor enn hva 

jeg selv gjør. Jeg har prøvd å forholde meg objektiv under intervjuene, og benytter sitater i 

analysen hentet direkte fra intervjumaterialet for å få frem informantenes meninger. I tillegg 

har jeg fremstilt forskningsprosessen, særlig prøvd å vektlegge de utfordringene som har 

oppstått underveis, og presentert den teoretiske forankringen til oppgaven. I følge Tjora 

(2012, 216) er en slik fremstilling nødvendig for å etterstrebe transparens i datamaterialet. 

 

Generalisering  

Generaliserbarhet, også omtalt som ekstern gyldighet, handler om hvorvidt tolkningene i 

undersøkelsen er realistiske, og kan overføres til andre samfunnsmessige forhold (Thagaard 

2013, 205). Dette studiet undersøker kun en enkelt case med elleve informanter, og 

tradisjonelt sett er ikke et enkelt tilfelle nok til å si noe om virkeligheten. En skal likevel ikke 

ta for gitt at casestudier ikke kan generaliseres, og svært mye kunnskapsutvikling er basert på 

enkelte casestudier (Flyvbjerg 2004, 390). I følge Kvale & Brinkman (2009, 266) kan en 

foreta en analytisk generalisering som involverer en begrunnet vurdering av i hvilken grad 

funnene fra en studie, kan benyttes som en rettledning for hva som kommer til å skje i en 

liknende situasjon.  

Jeg har fremstilt undersøkelsens fremgangsmåte, og redegjort for utfordringer underveis. 

Samtidig benytter jeg teori og tidligere forskning til å understøtte det empiriske 

datamaterialet. Dette er med på å øke oppgavens generaliserbarhet (Tjora 2012, 215). Med 

dette ønsker jeg å argumentere for at funnene i denne undersøkelsen vil kunne være relevante 

og gi en rettledning til hvordan høyt utdannede innenfor arbeidsmarked med høy etterspørsel 

etter arbeidskraft og mange atypiske ansettelser vil oppleve samme fenomen.  

 

4.2.3 Feilkilder 

 
I følge Jacobsen (2015, 214) vil enhver kvalitativ undersøkelse bære preg av forskerens 

subjektive oppfatning av virkeligheten, og min bakgrunn, personlighet og mine holdninger vil 

påvirke hvordan undersøkelsens funn tolkes. Dette vil være en potensiell svakhet ved 

oppgaven.  

Dybdeintervjuer baserer seg på hva informantene selv sier, og det er alltid en fare for 

at de lyver, enten til fordel for seg selv eller andre personer. Det samme gjelder hvis de svarer 

det de tror arbeidsgiver og/eller intervjuer ønsker å høre. En slik feilkilde er ikke til å komme 
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unna når man gjennomfører kvalitative dybdeintervjuer (Tjora 2012, 118). Dette vil også 

være gjeldende selv om informanten er klar over at undersøkelsen er anonym. Hvis ikke 

informantene har reflektert nok over spørsmålene, er det også en mulighet for at de svarer 

noe annet enn hva de egentlig mener. Det var tydelig at noen informanter hadde mer å si om 

tema enn andre, og hadde tydeligvis reflektert over problemstillingen. Dette er tatt i 

betraktning så godt det har latt seg gjøre. 

 

4.2.4 Etiske betraktninger 

 
I all forskning står etikk og etiske avveininger sentralt, og jeg har forsøkt å ta etiske 

vurderinger gjennom hele forskningsprosessen.  

Den 12 Februar 2018, i forkant av intervjuene, ble studien meldt til Norsk 

samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Studenter og forskere har meldeplikt av 

prosjekter som inneholder personopplysninger (NSD 2018). Søknaden ble godkjent 8 mars 

2018, rett i forkant av intervjuene (Se vedlegg 3). Ettersom søknaden ble godkjent, regner jeg 

med at undersøkelsen er i tråd med de retningslinjene som er påkrevd.  

I forkant av hvert intervju ble informantene informert om hovedtrekkene og formålet 

med undersøkelsen, at oppgaven vil publiseres, og at det var mulighet for å trekke seg når 

som helst i løpet av intervjuet. Dette kalles informert samtykke (Kvale & brinkmann 2009, 

88). Tilsvarende informasjon ble sendt ut i forkant av intervjuene på epost til hver deltaker. I 

informasjonsskrivet påpekes det at temaet og problemstillingen for undersøkelsen ikke er 

spesielt sensitivt. Jeg var likevel oppmerksom på at informantene kunne ha en annen 

oppfatning, og prøvde å lese informantene under intervjuene for å avdekke eventuelle 

ubehag.  

En etisk problemstilling som har kommet opp er min rolle som forsker. For å ivareta 

studiets kvalitet må forskeren forholde seg uavhengig og objektiv (Kvale 1997, 71). Det 

oppstår gjerne et asymmetrisk forhold hvor forsker står i maktposisjon over informanten. 

Under intervjuene var det ønskelig å innhente så mye informasjon som mulig, men det var 

viktig å overveie hvordan informanten ville oppleve spørsmålene som ble stilt. 

En annen etisk problemstilling som kom opp var hvorvidt deltakerne og virksomheten 

skulle anonymiseres eller ikke. Forskere bør etterstrebe full diskresjon, og garantere full 

anonymitet (Jacobsen 2015, 49). Jeg har valgt å utelate variabler og kjennetegn ved 

informantene for å holde deres identitet skjult. En utfordring tilknyttet dette har riktignok 

vært å anonymisere informantene for hverandre, siden de kjenner til hvilke personer fra sin 
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avdeling som har stilt til intervju. Etter egen vurdering av hvordan informantene er presentert, 

og hvordan de fremstilles i analysen, skal det ikke være mulig å identifisere informantenes 

identitet. Enheten som benyttes forblir også anonym i motsetning til virksomheten 

informantene er ansatt i. Bakgrunnen for dette er å etterstrebe anonymitet, samtidig som 

offentliggjøring av virksomheten er viktig for å forstå konteksten til casen.  
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5 Analyse og diskusjon 
 
Formålet med dette kapitlet er å belyse hvordan utvalget opplever fenomenet midlertidighet. 

Helsesektoren er kjent for å tilsette mange i midlertidige stillinger, og jeg opplevde at 

informantene hadde mye å meddele. Samtlige informanter påpekte hvor viktig det er å belyse 

temaet midlertidige ansettelser i helsesektoren, når så godt som alle opplever midlertidighet 

gjennom yrkeskarrieren. Det faktum at samtlige informanter har vært tilsatt i en midlertidig 

stilling tidligere i yrkeskarrieren, illustrerer den hyppige forekomsten. Jeg sitter også igjen 

med et inntrykk av at hyppigheten resulterer i at de berørte rasjonaliserer situasjonen, og dette 

påvirker opplevelsen av fenomenet.  

Når man skal presentere opplevelsene til elleve informanter er det nødvendig å gjøre noen 

avgrensninger. Selv om det ble benyttet en intervjuguide for å holde samtalene innenfor 

oppgavens rammeverk opplevde jeg at samtalene var forskjellig fra hverandre. Det var 

likevel noen tema som vokste naturlig frem i samtalene med informantene, og jeg har valgt å 

tematisere delene i analysen deretter. Selv om det var variasjon i hvilke temaer informantene 

ønsket å snakke om, var de gjennomgående temaene gjerne tilknyttet arbeidsmiljø og trivsel, 

samt muligheter og utfordringer rundt ulike ansettelsesforhold. Ikke overraskende var det 

ulike synspunkter på områdene, og jeg prøver å presentere de ulike meningene så godt det lar 

seg gjøre. Med dette utgangspunktet har jeg kommet frem til følgende fem funn: 

− Alle er positive til midlertidige ansettelser, men en fast ansettelse veier tyngst 

− Ledelse er essensielt, uavhengig av ansettelsesforhold 

− Fast ansatte verdsetter autonomi og faglige diskusjoner, mens vikarene er mer opptatt 

av læring og utvikling 

− Stress og underbemanning er demotiverende faktorer, mens mening i jobben er roten 

til motivasjon 

− Deltidsansatte oppleves som et større problem enn midlertidige ansatte 

 

Hvert funn innledes med spørsmålet fra intervjuguiden som ble benyttet for å komme inn på 

tema, og følges opp med en kort introduksjon i hva det teoretiske rammeverket sier. Deretter 

følger en ren fremstilling av det innsamlede datamaterialet, inkludert direkte sitater fra 

intervjuene for å tydeliggjøre informantenes opplevelse av det hele. Etter fremstillingen av 

datamaterialet vil hvert funn avsluttes med en diskusjon, hvor funnet diskuteres og sees i lys 

av det teoretiske rammeverket.  
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Under hvert tema har jeg valgt å presentere meningene og opplevelsene til de fast 

ansatte først. Deretter presenteres vikarenes meninger og opplevelser. Dette er for å holde det 

ryddig og oversiktlig, slik at det blir enkelt å gjenkjenne eventuelle forskjeller og likheter. 

Noen steder har det vært vanskelig å presentere på denne måten, og utvalgets meninger er 

slått sammen. Dette vil nevnes innledningsvis slik at det ikke oppstår noen form for 

forvirring.  

Jeg sitter igjen med en opplevelse av at det ikke er store forskjeller på hvordan fast 

ansatte og midlertidig ansatte opplever arbeidsforholdet sitt, og heller ikke hvordan de ser på 

midlertidighet. Det finnes selvsagt små forskjeller, som ikke nødvendigvis er avgjørende, 

men jeg prøver likevel å få disse frem. 

I analysen benyttes ordet ansettelsesforhold som en betegnelse for informantens 

kontraktsmessige forhold (midlertidig eller fast), mens arbeidsforhold dekker det generelle 

arbeidsforholdet på arbeidsplassen. Ettersom utvalgets midlertidige ansatte kun består av 

vikarer, vil de presenteres som vikarer for enkelhetens skyld. Det er verdt å merke seg at 

informantene ble spurt om deres opplevelse av midlertidighet, og oppgaven er på ingen måte 

avgrenset til deres opplevelse av vikariater. 

 

5.1 Et positivt syn på midlertidighet, men ikke optimalt 

 
Bakgrunnen for dette funnet er informantenes opplevelse av midlertidighet. I intervjuene ble 

samtlige informanter spurt om deres opplevelse av arbeidsforholdet sitt, og ulike aspekter ved 

det. Deretter ble informantene spurt om sine personlige meninger om midlertidighet. 

Midlertidige stillinger kommer gjerne av behovet for å møte konkurransen i markedet, 

og det er nødvendig at kravet om fleksibilitet blir møtt slik at virksomheten forholder seg 

konkurransedyktig og økonomisk lønnsom (Atkinson 1985, 15). På individnivå hevder 

Rosseau & Schalk (2000, 134) at forventningene og verdiene våre endres i takt med 

omgivelsene, og at kravene til endring potensielt vil påvirke hvordan individet opplever 

fenomenet. 

 

Trygt, stabilt og nødvendig 

Blant de fast ansatte er ønsket om stabilitet gjennomgående, og gjerne tilknyttet 

nødvendigheten av stabilitet på grunn av økonomi og familie. Det er nødvendig med fast 

ansettelse for å få lån i banken, og det er en trygghet hvis noe uforutsett, som for eksempel 
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sykdom, skulle ramme vedkommende. De som er i fast stilling, ville ikke takket ja til et 

vikariat fremfor en fast stilling. En av informantene startet i jobben som vikar, men det var 

hele tiden en muntlig avtale om at det skulle utlyses en fast stilling når vikariatet utgikk: 

 

“Det var sagt i intervjuet at det kom til å bli ledig plass, det var grunnen til at jeg 

gikk inn i vikariatet, at det skulle bli fast. Det har jo egentlig alt å si; å få lån i 

bank, i forhold til trygghet, jeg kunne ikke tenke meg å gå i vikariat. Det hadde 

jeg ikke tatt sjansen på rett og slett” (Informant E - Fast) 

 

Informant E forteller videre at behovet for en trygg ansettelse kommer på bakgrunn av 

kravene i privatlivet. Vedkommende er ikke alene om dette, da omtrent samtlige informanter 

i fast stilling mener at hadde det ikke vært for privatlivets plikter ville et vikariat, eller annen 

midlertidig stilling, vært av større interesse. Dette illustreres i følgende utsagn: 

 

“Jeg tror kanskje at livet mitt, hvis det hadde sett annerledes ut sånn på privaten, 

hvis jeg hadde vært singel og barnløs, så hadde jeg kanskje syns det vært mer 

spennende å prøve mange forskjellige ting. En fast stilling hadde ikke vært like 

viktig. Men jeg har barn og samboer, og ting som må betales.” (Informant G - 

Fast) 

 

Når de som jobber i faste stillinger snakker om stabilitet og trygghet, får jeg inntrykk av at de 

snakker om hverdagen, og det å slippe å være på utkikk etter nye jobber hele tiden. Det er 

ingen av de fast ansatte som uttrykker at arbeidsmarkedet er noen trussel, snarere tvert i mot. 

Stabiliteten og tryggheten kommer av at det er mulig å planlegge ting i fremtiden. To av 

informantene påpeker at som midlertidig ansatt må en prestere godt hele tiden for å bevise at 

man fortjener en fast stilling neste gang sjansen byr seg. Dette er likevel ikke gjennomgående 

blant de fast ansatte, og de to informantene som påpeker dette omtaler seg selv som 

engasjerte og målbevisste personer uansett hvilken rolle de har. Det kan tenkes at dette 

påvirker deres opplevelse av midlertidighet. 
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Fleksibelt og lærerikt 

I motsetning til de som allerede er ansatt i faste stillinger, mener vikarene at det ikke er 

nødvendig med en fast stilling. Alle sammen føler seg ivaretatt på arbeidsplassen, og 

opplever ingen forskjellsbehandling fra verken ledelsen eller øvrige kolleger. Samtlige 

vikarer har vært i en form for midlertidig stilling ved tidligere arbeidsforhold, og anser ikke 

denne typen stilling som noe problematisk. Det som virker å veie mer er friheten en får i en 

midlertidig stilling. Det trekkes frem fordeler som kun én måneds oppsigelsestid, og 

fleksibiliteten dette gir om en skulle komme over en annen jobb en ønsker, og det å kunne 

tillate seg ekstra ferie utover de pålagte fem ukene, om en skulle ønske det i en periode. En 

av vikarene illustrerer dette ved følgende sitat hvor vedkommende valgte et vikariat til fordel 

for en fast stilling ved et tidligere arbeidsforhold: 

 

“Og på XX som er der jeg jobbet lengst, der ville jeg bare ha vikariat. Der tilbød 

de meg fast jobb tre ganger, men da takket jeg bare nei, fordi det hørtes veldig 

skummelt ut. Eller voksent. Men så ble jeg der i 2,5 år så jeg kunne like gjerne 

hatt fast stilling” (Informant D - Vikar) 

 

Vikaren fikk lov til å beholde jobben sin, selv om vedkommende ikke gikk med på å tre inn i 

en fast stilling. Vikaren påpeker at bakgrunnen for valget om å bli værende i vikariatet, var 

alle mulighetene som finnes når en er utdannet innen helsefag og skal jobbe i helsesektoren. 

Samtidig er frykten for å gå arbeidsledig minimal, om man ikke skulle få forlenget vikariatet 

så vil det komme nye muligheter andre steder. Det er ikke bare denne vikaren som opplever 

arbeidsmarkedet som attraktivt, og i likhet med de som er fast ansatte, mener samtlige vikarer 

i undersøkelsen at helsesektoren er et attraktivt arbeidsmarked. 

Det virker ikke som arbeidsledighet er noen trussel, men det er likevel forskjellig 

hvordan vikarene ser på det å ha en fast stilling til fordel for et vikariat. En av vikarene har 

akkurat blitt tilbudt fast stilling, siden en kollega som er fast ansatt skal slutte. Dette er en 

muntlig avtale mellom vikar og leder, og vikaren har foreløpig takket ja. Det som er litt 

interessant i denne situasjonen er at vikaren kun ønsker å jobbe i denne faste stillingen ut 

2018. Vikaren påpeker at bakgrunnen for dette er at jobben blir kjedelig i lengden, og at 

vedkommende ønsker nye utfordringer etterhvert:  
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“Det blir ikke vanskelig å få jobb, men det er litt vanskelig å få den jobben som 

passer for meg, som jeg har lyst på. (..) Jeg kommer bare til å være i den faste 

stillingen ut året, så vil jeg søke noe nytt” (Informant A - Vikar) 

 

Vikaren mener midlertidighet ikke er noe stort problem, og frykter ikke å forbli i en 

midlertidig stilling. H*n mener likevel det er mer tiltalende å være ansatt i en fast stilling, og 

påpeker at dette er andre gangen vedkommende trer inn i en fast stilling etter endt utdannelse. 

De to siterte vikarene er begge positive til midlertidige ansettelser, men har tilsynelatende en 

ulik opplevelse av hva en fast ansettelse innebærer, og dette påvirker valgene de tar.  

Det er mer enn ansettelsesforholdet som er avgjørende for hvor attraktiv en stilling er, 

og trivsel på arbeidsplassen er noe som veier tungt. Blant vikarene er det to stykker som har 

funnet en jobb de trives veldig godt med, og de mener det er kjedelig om vikariatet ikke blir 

forlenget. Dette illustreres gjennom følgende utsagn: 

 

“Jeg trives kjempe kjempegodt her, så jeg syns det er litt trist hvis jeg ikke kan 

jobbe her ett år en gang, og det tar jo tid før man kommer inn i ting. Jeg føler 

meg fortsatt ny, og jeg har ikke lyst til å slutte. Så hvis de hadde gitt meg vikariat 

ett år til så hadde det vært like greit som fast stilling egentlig.” (Informant D - 

Vikar) 

 

Den andre vikaren gir også uttrykk for at h*n vil fortsette i stillingen, men at fast stilling er 

mer optimalt enn en midlertidig stilling: 

 

“Jeg trives veldig godt, og da takket jeg ja til videre vikariat, men sånn optimalt 

sett så skulle jeg helst ha jobbet 100% fast. (...) Altså en fast stilling er jo viktig, 

eller det er kanskje det jeg ønsker, men trivsel er kanskje enda viktigere. Så, det å 

gå i vikariat sånn på sikt, i påvente av en fast stilling kanskje da” (Informant F - 

Vikar) 

 

Begge vikarene benytter trivsel som argument for at de ønsker å fortsette i stillingen. Å 

forlate en arbeidsplass hvor arbeidsmiljøet er så godt og arbeidsoppgavene er så givende, er 

for begge en situasjon de ikke ser frem til. Begge vikarene påpeker at ved tidligere vikariater 

har ikke trivselen vært like høy, og at trivsel er avgjørende for å ville fortsette. Som sitatene 

illustrerer er heller ikke fast ansettelse avgjørende, men for en av dem er det fast ansettelse 
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som er det mest ønskelige i nåværende situasjon. Det som vekker min interesse er at 

informant D ønsker å fortsette, uavhengig av om det er et vikariat eller fast. Det kan være 

verdt å merke seg at dette er den samme informanten som takket nei til fast stilling ved en 

tidligere anledning. Dette er den eneste vikaren som ikke setter en fast ansettelse høyere enn 

et vikariat. 

Selv om flertallet av vikarene uttrykker at en fast ansettelse er mer tiltalende, er det 

tilsynelatende lite problematisk med en midlertidig stilling. Det er ikke en bekymring i 

hverdagen. Det er faktisk en felles oppfattelse blant vikarene at de burde jobbet mer for en 

fast ansettelse, da de gjerne skulle hatt det, men ikke jobber noe særlig for det ifølge dem 

selv. Det virker som det er en felles forventning om at vikariatet deres blir fornyet, selv om 

det ikke er noe garanti for dette. Jeg opplever at disse forventningene er basert på tidligere 

erfaringer hvor de enten har fått fortsette i samme stilling, blitt tilsatt i et nytt vikariat, eller 

sagt opp selv. 

 

Fleksibelt og nyttig for å finne ut hva man trives med 

I dette avsnittet presenteres både de fast ansatte og vikarene sine meninger.  

Det er ikke bare vikarene selv som har tanker rundt det å være vikar, også de som er fast 

ansatt har meninger og erfaringer tilknyttet vikariater og andre former for midlertidighet. Det 

er en felles oppfattelse om at vikariater er bra og fleksibelt, så lenge du er i en posisjon, eller 

et sted i livet hvor du kan jobbe i en midlertidig stilling, og leve med usikkerheten og 

uforutsigbarheten dette innebærer. Det er også flere av informantene som mener at det å tre 

inn i en midlertidig stilling, før en fast ansettelse, er bra for å finne ut hva slags jobb en trives 

med, og at midlertidighet resulterer i god arbeidsmoral: 

 

“Når du er nyutdannet, og litt mer fleksibel, så syns jeg det er veldig godt med 

den erfaringen. Og da tror jeg at jeg tar med meg den “stå-på-tå holdningen” 

inn i den faste stillingen” (Informant I - Fast) 

 

Også en av vikarene har tilsvarende opplevelse av at midlertidige stillinger er en god start på 

yrkeskarrieren: 

 

“Jeg syns egentlig vikariater og engasjement får litt mye pes. Leste blant annet 

en artikkel på NSF sine hjemmesider om at de ville kutte alle midlertidige 
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stillinger, og kun benytte faste stillinger. Jeg er helt uenig i dette, fordi jeg 

personlig har funnet ut hva jeg liker å jobbe med, fordi jeg har måtte teste ut flere 

typer jobber” (Informant H- Vikar) 

 

Det er flere av informantene, både de som er ansatt i faste stillinger og de som er ansatt i 

vikariater, som kommer med tilsvarende utsagn, og spesielt det å finne en type jobb en trives 

med er gjennomgående blant informantene. En av vikarene med minst arbeidserfaring 

opplever at utlyste vikariater og stillinger som ekstrahjelp gjerne krever mindre 

arbeidserfaring enn faste stillinger. Vikaren mener selv dette var en av grunnene til at h*n 

kom seg såpass raskt inn på arbeidsmarkedet. I tillegg ser det bra ut på en CV, og en blir 

raskere attraktiv på arbeidsmarkedet. Denne vikaren påpeker også at tidligere vikariat og 

stillinger som ekstrahjelp har ført vedkommende i retning av en stilling h*n trives med.  

En av informantene som er fast ansatt, mener også at midlertidige ansettelser gir rom 

for å forme arbeidsstokken slik lederen selv ønsker, i form av at vikariatet fungerer som en 

forlenget prøveperiode. En slik forlenget prøveperiode vil ikke bare være relevant med tanke 

på jobben den nyansatte utfører, men også viktig med tanke på arbeidsmiljøet. Kjemi og 

optimisme blant kolleger er med på å skape trivsel, og informanten mener det er lettere å si 

fra til lederen hvis det er en midlertidig ansatt som ikke passer inn blant kollegene, enn hvis 

det er en fast ansatt. En av vikarene eksemplifiserer det på en annen måte ved å fortelle om en 

kollega som også er vikar, men som ikke vil få forlenget vikariatet sitt, eventuelt tre inn i en 

fast stilling, siden denne personen kun skaper misnøye på jobb. Vikaren opplever at terskelen 

for å si opp en fast ansatt er mye høyere. 

Blant nesten alle informantene er det en fast ansettelse som veier tyngst, men det 

trekkes likevel frem et par ting som går i midlertidige stillingers favør. Et par av 

informantene, fast ansatte vel og merke, påpeker at å være ansatt i en fast stilling kan 

resultere i at man blir i en stilling hvor en ikke trives så godt. Er du ansatt i en midlertidig 

stilling er ikke terskelen for å si opp like høy, og det er ikke uvanlig å se etter jobber 

underveis om en ikke trives så godt i jobben. Under intervjuene kom det frem at en vikar og 

en fast ansatt er i andre jobbsøkerprosesser for øyeblikket, og informanten i fast stilling 

mener selv h*n har blitt værende for lenge i nåværende stilling. For vikaren sin del har det 

dukket opp en spennende mulighet som er mer tiltalende enn nåværende stilling. Denne 

stillingen er midlertidig i form av et engasjement med muligheter for fast stilling. Vikaren 

påpekte at det er arbeidsoppgavene i denne jobben som er mer tiltalende, og at 

ansettelsesforholdet ikke er avgjørende. 
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Opplevelse av arbeidsmiljøet 

Jeg ønsker å avslutte denne delen med et innblikk i hvordan informantene opplever 

midlertidige ansatte som en del av fellesskapet. I avsnittet inkluderer jeg både midlertidige og 

fast ansatte sine opplevelser. 

Samtlige informanter opplever at arbeidsplassen er inkluderende, og ingen opplevde 

det som problematisk å starte i jobben. Samtidig anser informantene seg selv som 

inkluderende, og det er irrelevant om den nye som kommer inn er ansatt i et vikariat eller i en 

fast stilling, og som en av vikarene illustrerer blir man behandlet likt: 

 

“Jeg føler meg som en fast ansatt på en måte. Fordi jeg utfører de samme 

arbeidsoppgavene og jeg føler på det samme ansvaret som de som er fast ansatt.” 

(Informant H - Vikar) 

 

Det jeg ønsker å illustrere med dette sitatet er at vikaren selv mener h*n blir ansett som en del 

av fellesskapet, og merkelappen vikar kommer ikke frem noe annet sted enn i 

arbeidskontrakten. Vikarene jobber tilsvarende turnus som de fast ansatte, og har tilsvarende 

arbeidsoppgaver i følge både vikarene selv og de fast ansatte. To av de som er ansatt fast 

påpeker også at det kun utlyses en eller to stillinger om gangen, uavhengig om stillingen er 

fast eller midlertidig. Dette fører til at den eller de nye som ansettes er nødt til å tilpasse seg 

den eksisterende organisasjonskulturen og det er lettere å forme de nye slik de ønsker. En av 

de fast ansatte påpeker at hvis det stadig hadde blitt ansatt mange nye, for så å bytte ut disse 

med tilsvarende antall nye om ett år, ville det vært mer utfordrende med midlertidige 

ansettelser. Samme informant opplever seg selv og kollegaene som inkluderende, og dette 

bekreftes når samtlige vikarer føler seg inkludert og ivaretatt. Er det noe som kan oppleves 

som uheldig, er det når vikariatet går ut og det ikke blir forlenget: 

 

“Det blir jo pratet litt om at vi ønsker at de skal fortsette, men hvis det er noen 

andre som kommer tilbake så ønsker vi jo de også” (Informant I - Fast) 

 

Sitatet illustrerer en inkluderende arbeidsplass, både for de i faste og midlertidige stillinger. 

En av de fast ansatte opplever at arbeidsmiljøet på sin avdeling er ganske dårlig, og mener at 

nye ansatte i avdelingen har tilført mer optimisme og arbeidsglede blant kollegene. 

Vedkommende mener dette kommer av at det er lett å gro fast i rutiner, og at selv de som er 
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endringsvillige lar seg påvirke av negative holdninger. Ulike former for midlertidige 

ansettelser gir rom for hyppigere utskiftning, noe som vedkommende mener har vært positivt 

i sin avdeling. 

 

Diskusjon 

Sett i lys av Atkinsons modell (1985, 15) om fleksible arbeidsorganisasjoner vil det være 

hensiktsmessig å plassere de fast ansatte i kjernen, som kjennetegnes av forutsigbarhet og 

jobbsikkerhet. De som er ansatt på midlertidige kontrakter vil trolig plasseres i den første 

perifere gruppen som bærer preg av mindre jobbsikkerhet, og vil være de første som blir sagt 

opp om det er nødvendig. I kontrast til hvordan Atkinson (1985, 15) beskriver denne gruppen 

virker ikke vikarene i denne undersøkelsen særlig bekymret for jobbene sine, og føler 

tilsynelatende liten grad av usikkerhet. Dette kan i og for seg være et resultat av at 

informantene har høyere utdannelse, og derfor er mer attraktive på arbeidsmarkedet. 

En annen måte å se det på er at individet endrer seg i takt med omgivelsene, og 

forventningene endres deretter (Rosseau & Schalk 2000, 134). Jobbsikkerhet og tilknytning 

er ikke nødvendigvis like viktig som før. Dessuten preges helsesektoren av mye 

midlertidighet, og det kan tenkes at informantene rasjonaliserer situasjonen sin ettersom 

mange jobber noen år i midlertidige stillinger, før de tilbys en fast stilling. Det kan tenkes at 

normen blant helsefagarbeidere er at midlertidige stillinger benyttes i såpass stor grad i deres 

sektor, at de slår seg til ro med at dette er noe de må gjennom. Samtidig vokser etterspørselen 

etter helsepersonell, og det kan tenkes at midlertidighet ikke oppleves som truende, da det er 

liten sannsynlighet for å gå arbeidsledig over en lenger periode. 

Argumentet forsterkes ytterligere, da det fremkommer av det empiriske datamaterialet 

at fire av fem vikarer fortrinnsvis skulle vært ansatt i en fast stilling, men likevel trives godt 

som vikar med tilsynelatende liten redsel for fremtiden. Likevel er det ingen av de i faste 

stillinger som kunne tenke seg å tre inn i en midlertidig stilling. Ønskene om en fast 

ansettelse kan sees i lys av Sennet (2001, 31) som mener at individet fortsatt verdsetter 

verdier som lojalitet og forutsigbarhet, men at disse undergraves av mangel på langsiktige 

mål og tendenser til ekstrem individualisme. De som befinner seg i den såkalte kjernen er 

tilsynelatende mer opptatt av trygghet enn hva vikarene er. Samtidig ønsker fire av fem 

vikarer å tre inn i en fast stilling fremfor en midlertidig stilling, noe som styrker Sennet sitt 

poeng. Man er likevel nødt til å se dette i lys av de institusjonelle rammene og forventningene 

som oppstår på bakgrunn av dette. Det kan virke som de som allerede er i faste jobber mener 
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deres tid som midlertidig ansatt er forbi, og selv om de ser positivt på midlertidige stillinger, 

ønsker de ikke være ansatt i en midlertidig stilling selv. 

 

5.2 Ledelse er helt essensielt 

 
Under intervjuene ble informantene spurt om deres forhold til nærmeste leder. Det er én leder 

i hver avdeling, og denne lederen har ansvar for alle arbeidstakerne i avdelingen, uavhengig 

av om de er ansatt i en fast eller midlertidig stilling.  

Relevant teori tilknyttet dette spørsmålet er Rosseau (1995, 9) sin teori om den 

psykologiske kontrakten. Mens den formelle kontrakten er en økonomisk kontrakt mellom 

arbeidsgiver og arbeidstaker, er det den psykologiske kontrakten som utspiller seg mellom 

leder og medarbeider, og andre kolleger. Det oppstår uskrevne forventninger og forpliktelser. 

Det er spesielt denne typen kontrakt det er interessant å se på ved sammenlikning av fast og 

midlertidige ansatte. 

 

Selve lederen er avgjørende 

Det kommer tydelig frem at lederskap er essensielt for de som er fast ansatt. Ikke 

overraskende har ledelse tilsynelatende mye å si, og spesielt engasjerte ledere får mye ros. 

Dette kommer blant annet frem når informantene snakker om den årlige 

medarbeidersamtalen, og i hvilken grad lederen følger opp samtalen i ettertid. De lederne 

som følger opp i perioden etter medarbeidersamtalen høster mye ros og gode 

tilbakemeldinger. Jeg får inntrykk av at de informantene som er fornøyd med lederen sin 

mener lederen er genuint interessert i hvordan de har det på jobb, og ønsker å følge opp, slik 

at informantene kan utvikle seg videre. En av de som er svært fornøyd med lederen sin uttaler 

følgende: 

 

“Det er jo hennes lederfilosofi, sånn uttalt at hun vil være veldig lite 

detaljstyrende, at hun gir oss veldig mye tillit under ansvar” (Informant G - Fast) 

 

Også en annen informant påpeker hvor viktig tillit fra ledelsen er for vedkommende: 

 

“Jeg opplever at leder gir hele personalgruppen mye tillit, altså hun sitter på 

kontoret sitt og forventer at ting går greit her, og at hun får vite om ting hvis det 
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ikke går greit. Så det opplever jeg at vi har en god dynamikk på, så hun er lite 

nede og overvåker det vi driver med. Og vi får gode tilbakemeldinger, og det å få 

den tilliten gjør også at vi tar mer ansvar, tenker jeg. Man våger kanskje mer når 

man får den tilliten, og blir mer selvstendig. Jeg føler i stor grad at vi tar mye 

ansvar, vi gjør mye uten at noen behøver å fortelle oss det, og det er en god måte 

å jobbe på tenker jeg.” (Informant E - Fast) 

 

Informanten uttrykker at autonomi og tillit er viktig, dette vil bli diskutert under neste funn. 

Tross gode ord om leder er det likevel to av de fast ansatte som mener leder mangler 

engasjement og troverdighet, og forteller at dette skaper misnøye. Begge påpeker at lederen 

er hyggelig, men det er ikke nok. 

Følgende sitat illustrerer asymmetri mellom leder og de ansatte: 

 

“Uansett hva vi sier så blir det sånn, og det er det veldig mange som ser. Så det 

er ikke veldig mange som gidder å si noe i diskusjonene med ledelsen. For alle 

vet at utfallet er bestemt. Det ligner et skindem demokrati. De sier at de luftet det 

i et møte, og at alle var enige, så lenge ingen sa noe i mot så er alle enige” 

(Informant C - Fast) 

 

Det er en felles oppfattelse blant de to som er misfornøyd at lederen ikke nødvendigvis tar til 

seg det som blir sagt, og dermed ikke gjør noe med problemene de opplever. Sitatet ovenfor 

illustrerer at beslutninger blir tatt basert på ledelsens egeninteresser, og at de ansatte ikke får 

uttrykt sin mening. Det skal nevnes at dette er de personene som trives minst på 

arbeidsplassen, og begge mener leder har mye å si.  

 

Rettferdighet og likebehandling 

Vikarene fremstiller også ledelse som viktig, og som avgjørende for at de trives der de 

jobber. Det er ingen som nevner noen form for forskjellsbehandling, og mitt inntrykk er at 

også vikarene blir behandlet på lik linje med de fast ansatte. Noen av vikarene sammenlikner 

med tidligere arbeidsforhold, og en av vikarene påpeker at det er lederen selv som er 

avgjørende. Vikaren sier videre at alle ansatte skal behandles likt, uavhengig av 

ansettelsesforhold. 
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Alle vikarene har vært gjennom medarbeidersamtale, og mener oppfølgingen er bra. En 

av vikarene påpeker at det er godt lederen følger opp medarbeidersamtalen, da det er usikkert 

om en vikar jobber der om ett år, siden vikariatet går ut innen den tid. En av vikarene mener 

også at relasjonen til leder kan være gull verdt selv om vikariatet ikke skulle blitt forlenget, 

og viser med følgende sitat hvor god relasjon h*n har utviklet med nærmeste leder: 

 

“Vi har alltid hatt en veldig god tone, og jeg bruker henne nå for referanser. Jeg 

kan også ringe henne og slå av en prat på privaten. (...) Hun gir meg gode 

tilbakemeldinger, og anbefaler meg å søke på stillinger som utlyses” (Informant 

B - vikar) 

 

I motsetning til de som er fast ansatt, er det ingen av vikarene som uttrykker en opplevelse av 

mistrivsel som følge av dårlig ledelse, og samtlige vikarer forteller at de er fornøyd med 

lederen sin. 

 

Behandles likt, men føler en ytterligere trygghet med fast ansatte 

Det var også nødvendig å spørre hvordan informanten som selv er leder opplever forholdet til 

den gruppen ansatte vedkommende er ansvarlig for. Lederen mener selv det ikke er noen 

forskjellsbehandling fra lederens side, alle ansatte har like muligheter og behandles rettferdig. 

Lederen påpeker at siden vikarene vikarierer for fast ansatte i permisjon, trer de inn i fast 

turnus, og det forventes at de tar det samme ansvaret og utfører de samme arbeidsoppgavene 

som en i fast stilling. Lederen forteller videre at det likevel kan være utfordrende med 

vikariater, slik som følgende sitat illustrerer: 

 

“Veldig mange av de som jobber i et vikariat, eller et engasjement, og bare er her 

i et halvt års tid, de syns jeg bare kommer inn og gjør arbeidsoppgavene de skal, 

men ikke det lille ekstra ved siden av. Noen gjør jo selvsagt det, men veldig 

mange tar ikke den ekstra pårørende samtalen. Jeg tenker at det gjør de faste. 

Jeg syns ofte det er tryggere å ha faste ansatte i forhold til at jeg vet at det 

engasjementet kommer da, de bidrar til det lille ekstra, eierskapet til avdelingen, 

som ikke alltid er der i vikariater og engasjement. (..) Jeg vil si at faste stillinger 

er å foretrekke.” (Leder) 
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Informanten påpeker at h*n har større tillit til fast ansatte, og føler seg tryggere på at de gjør 

det lille ekstra i jobben. Det er verdt å legge merke til at dette ikke gjelder alle midlertidige 

ansatte, men lederen uttrykker at det er en tendens. Til tross for at lederen selv sier det 

oppleves tryggere å ha fast ansatte, påpeker h*n at det er likebehandling uavhengig av 

ansettelsesforhold. 

 

Diskusjon 

I følge Rosseau (1995, 9) former virksomheten en rekke betingelser for en bytteavtale 

mellom individet og virksomheten, og den psykologiske kontrakten består av disse 

betingelsene, og individets egen oppfattelse av dem. Som informant E påpeker får de ansatte 

ansvar utover det som står i arbeidskontrakten, og ansvaret er basert på tillit fra lederen. Den 

psykologiske kontrakten er immateriell, og i dette tilfellet virker det som de ansatte har 

forventinger til å få ansvar ved at de forplikter seg og jobber selvstendig. Når disse 

forventningene imøtekommes, oppleves det som et harmonisk bytteforhold, og det skaper 

trivsel. På den andre siden finner vi de som er misfornøyde med leder, og mistrivselen 

kommer blant annet av manglende troverdighet, og en manglende følelse av å bli hørt. I dette 

tilfellet kan det virke som de ansatte ikke er tilfredse med bytteforholdet, og det kan tenkes at 

det oppleves som brudd på den psykologiske kontrakten. Ettersom den psykologiske 

kontrakten er subjektiv, kan det tenkes at deres forventninger ikke er i tråd med hva lederen 

forventer av sine ansatte.  

I så tilfelle er det nødvendig å se på hvordan vikarene opplever den sosiale 

bytterelasjonen. I følge både Blau (1964, 92) og Rosseau (1990, 390) vil bytterelasjoner av 

tidsbegrenset karakter bestå av en transaksjonell kontrakt. Den er mer statisk, og bygger 

hovedsakelig på det økonomiske bytteforholdet mellom partene. I undersøkelsen er alle 

vikarene fornøyde med lederen, og det kan tenkes at deres forventninger til lederen er 

avgjørende for trivselen. Ingen vikarer nevnte noe om forskjellsbehandling, og i likhet med 

de fast ansatte har samtlige vikarer vært gjennom medarbeidersamtale hvor de sammen med 

leder har utarbeidet mål for tiden fremover. Det kan være flere årsaker til at informantene 

opplever likebehandling og rettferdighet. Sett i lys av teorien, vil en av årsakene være i tråd 

med Rosseau (1990, 390) sin teori om at vikarene ikke har utviklet noen form for relasjonell 

kontrakt med leder. I et slik tilfelle vil bytteforholdet være harmonisk så lenge det som står i 

den formelle ansettelseskontrakten blir overholdt. Samtidig har det i senere tid vært 

argumentert for at alle arbeidsforhold består av både en transaksjonell og en relasjonell 
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kontrakt (McDonalds & Makin 2000, 90). Ettersom det ikke er noen av vikarene som 

mistrives med leder, kan det diskuteres om vikarene ikke har like høye forventninger til leder 

som en fast ansatt. En slik påstand samsvarer med McDonald og Makin (2000, 90) sin 

forskning på at midlertidige ansatte opplever færre brudd på den psykologiske kontrakten, 

siden deres forventninger til ledelsen ikke er like høye som for fast ansatte. En tredje måte å 

se det på, er at alle vikarene er fornøyd med lederen sin, rett og slett fordi bytteforholdet 

mellom vikar og leder er tilsvarende bytteforholdet med de som er ansatt fast, og trives med 

lederen. Som lederen selv påpeker behandles alle likt, uavhengig av ansettelsesforhold. Det er 

likevel nødvendig å stille seg kritisk til lederens synspunkt, og jeg peker da spesielt mot 

utsagnet om at lederen føler en sterkere trygghet rundt de fast ansatte. I den sammenheng kan 

det tenkes at lederen har andre forventninger til de fast ansatte basert på tidligere opplevelser, 

og det kan være at de forplikter seg til leder/virksomhet i en større grad enn hva vikarene 

gjør.  

 

5.3 Kommer ansvar med tiden? 

 
Alle informantene ble spurt om hvor viktig det er med autonomi og ansvar i 

arbeidshverdagen. Et av de andre spørsmålene innenfor samme kategori var hvilken mulighet 

informantene har til å dra på kurs og utvikle seg faglig. 

I følge Alvin et. al (2011, 35) vil autonomi resultere i ansatte med større grad av 

organisasjonsforpliktelse og jobbinvolvering. I det moderne arbeidsmarkedet avhenger 

individets attraktivitet av dets markedskraft og kompetanse, og kompetente arbeidstakere har 

gjerne større beslutningsmyndighet enn tidligere. 

 

Autonomi og faglige diskusjoner 

Mitt inntrykk er at det er en felles oppfattelse blant de fast ansatte om at autonomi er viktig, 

og flere påpeker at dette gjerne henger sammen med god og tillitsfull ledelse. De fast ansatte 

som trives med lederen sin bekreftet at de opplever autonomi i arbeidshverdagen. En av 

informantene forteller at det er tilrettelagt for å komme med innspill, og for å påvirke 

prosedyrer og behandlingsprosesser. 

Et uttrykk som er gjennomgående blant de fast ansatte er faglige diskusjoner, noe som 

tilsynelatende veier tungt, og er viktig for å kunne utvikle seg. En av informantene påpeker at 

arbeidsplassen består av mange faglig dyktige mennesker, og det er spennende å diskutere 
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faget og lære av hverandre. I kontrast er det de to informantene som ikke er veldig fornøyd 

med leder. En av disse uttrykker følgende: 

 

“Noen ganger kan det føles som en barnehage, alt man gjør blir kontrollert, og 

dette er jeg utdannet i, jeg kan det (...) For en tid tilbake presenterte jeg en ny 

behandlingsform for en annen leder, den lederen syns det var kjempespennende 

og syns jeg skulle ta det videre til min avdeling. Når jeg viste det til min leder fikk 

jeg blankt nei.” (Informant I - Fast) 

 

Informanten forteller videre at autonomi er viktig, det gir mer eierskap til jobben som utføres, 

i motsetning til tilstanden slik den er nå, hvor informanten føler seg innelåst i alle rutinene. 

Informanten mener det er vanskeligere å utvikle seg faglig i en slik situasjon. H*n påpeker at 

dette preger avdelingen vedkommende jobber for. I ovennevnte sitat sammenligner h*n med 

et besøk i en annen avdeling hvor h*n følte seg hørt. I følge informanten er det faglige nivået 

bemerkelsesverdig høyere i denne avdelingen, og h*n meneder dette kommer av at de som 

jobber der er tilegnet mer ansvar.  

 

Utvikling og læring fremfor autonomi 

Det blir feil å si at autonomi ikke er viktig for vikarene, men det er tilsynelatende ikke viktig i 

like stor grad som for de fast ansatte, og gjerne noe vikarene ikke har tenkt så mye over, som 

følgende sitat kan antyde: 

 

“Tja, det er jo motiverende da, at man kan se at pasienten kommer til å lykkes 

fordi jeg har hostet opp muligheter, og fått den til å bli litt mer tilstede selv og ta 

litt tak selv, og at man har lagt opp et løp etter innleggelse for eksempel. Det 

hadde jo vært kjedelig hvis det var helt skjematisk liksom. Men, jeg har ikke tenkt 

så mye over det egentlig” (Informant B - Vikar) 

 

De fire andre vikarene påpeker at de egentlig ikke er så opptatt av autonomi, og at det ikke er 

noe de savner. Selv om vikarene ikke er like opptatt av autonomi virker det som at alle 

informantene blir tildelt ansvar uavhengig av ansettelsesforhold. Det er flere av vikarene som 

nevner at de lærer mye i hverdagen, og at fokuset ligger på å lære mer om faget. I motsetning 

til de fast ansatte er det ingen som nevner faglige diskusjoner. Det vil ikke si det samme som 
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at vikarene ikke bryr seg om faglige diskusjoner, men det kan tenkes at de fortsatt har nok 

med hverdagslæringen. De som har jobbet et sted over en lenger periode, vil naturligvis ikke 

ha en like bratt læringskurve som en som har vært ansatt i en kortere periode. Det er likevel 

to av vikarene som påpeker at de ser for seg et personlig metningspunkt innen utløpet av 

2018, og i den sammenheng ønsker å finne en ny jobb hvor de kan utvikle seg ytterligere. 

 

Faglig utvikling og kurs 

I dette avsnittet presenteres opplevelsene og meningene til både de fast ansatte og vikarene. 

Når det kommer til kompetanseutvikling og muligheter til å utvikle seg er det ingen store 

forskjeller mellom de som er fast ansatt og de som er ansatt i vikariat. Kurs og faglig 

utvikling er i følge informantene et fokusområde på arbeidsplassen, og det er rom for å 

komme med egne forslag på områder det er ønskelig å utvikle seg og lære mer, uavhengig om 

en er fast eller midlertidig ansatt. Dette er riktignok normen, og som en av informantene 

påpekte vil leder være avgjørende for hvorvidt de kan styre arbeidsdagen selv. Om man 

likevel skal se etter forskjeller blant de fast ansatte og vikarene, er det en av vikarene som 

mener ansiennitet kan være avgjørende: 

 

“Det er et seminar i Stavanger, og jeg tror vi kan sende tre fra hver avdeling. Og 

da dekker arbeidsplassen 4-5000 kroner per person. Og det følte jeg kanskje ikke 

jeg kunne melde meg på, fordi en som har jobbet her i elleve år har enda ikke 

vært med på det kurset. Og da tenker jeg at, jeg slutter om ikke lenge, og da er 

ikke jeg personen de skal påkoste 5000 kroner for å være med på noe. Så sånn 

faglig kan det kanskje være noe begrensninger hvis det er noen som skal lære noe 

nytt, da satser de kanskje ikke på en som er i vikariat” (Informant F - Vikar) 

 

I følge vikaren er det ingen implisitt eller eksplisitt regel som antyder dette, men vikaren syns 

personlig det er på sin plass at kolleger med lenger ansiennitet på arbeidsplassen skal 

prioriteres når slike muligheter byr seg. Denne problemstillingen vil være gjeldende 

uavhengig av om vedkommende er fast ansatt eller midlertidig, da det er ansiennitet som er 

avgjørende i dette tilfellet. Det kan likevel tenkes at denne problemstillingen oppstår 

hyppigere blant midlertidige ansatte, siden de naturligvis er de arbeidstakerne som har lavest 

ansiennitet på arbeidsplassen, selv om de potensielt har lengst ansiennitet i arbeidslivet. 

Dessuten antyder vikaren at det kan være begrensninger i forhold til de ressursene 
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arbeidsplassen ønsker å legge i vikarene. Dette er tilsynelatende kun en antagelse fra vikarens 

side, og vedkommende har ingen konkrete eksempler på at slik praksis forekommer. Av de 

resterende informantene er det tilsynelatende ingen som opplever store forskjeller tilknyttet 

ansettelsesforholdet. En av vikarene fremstiller det på en annen måte, da h*n opplever at de 

som har jobbet der en stund ikke har behov for å utvikle seg: 

 

“Ser jo mange av de gamle traverne, de har rundet gamet, og bare er der. Jeg 

tror ikke de er så veldig motivert til å utvikle seg” (Informant B - Vikar) 

 

Nå skal det riktignok nevnes at ikke alle de fast ansatte er gamle travere, men vikaren 

påpeker videre at de unge, som kun er noen år inn i arbeidskarrieren sin, gjerne har mer driv 

og ønsker å utvikle seg i større grad. Dette kan til en viss grad bekreftes av en av de fast 

ansatte: 

 

“Jeg syns jo det ville være kjekt å få litt påfyll, men det får jeg ikke. Fordi, de 

kursene, nei, også får vi jo tilbud om å gå på kurs som er kjedelig, ikke er 

nødvendig. Det kan jo hende at nyutdannede syns det er helt topp, men for meg 

som har jobbet i mange år, er ikke det like spennende, så jeg takker jo som regel 

nei til de tilbudene” (Informant C - Fast) 

 

Ovennevnte informant er tilsynelatende ikke fornøyd med tilbudet som blir gitt, og savner 

noe nytt. I denne sammenheng bør det nevnes at en av de andre fast ansatte hevder at de eldre 

arbeidstakerne ikke er like åpne for nye behandlingsformer og kompetanseutvikling. Som 

kontrast er gjerne vikarer, ekstrahjelp og andre nyansatte tilsynelatende mer åpne for å 

utvikle seg å lære nye ting, noe som igjen fører til at disse får opplæring først, og deretter 

leder an på områder hvor dette er nødvendig.  

Informantene fremstiller det som det er like muligheter for alle, men at personlige 

preferanser og antakelser vil påvirke hvorvidt man drar nytte av tilbudet, uavhengig av 

ansettelsesforhold. 

 

  



 55 

Diskusjon 

Alvin et. at (2011, 35) mener autonomi resulterer i økt forpliktelse og jobbtilknytning. De 

som er fast ansatt kan til en viss grad bekrefte dette, da de uttrykker at autonomi er viktig i 

arbeidshverdagen. Det er ingen som sier noe om at autonomi skaper økt forpliktelse og 

jobbtilknytning, men en av informantene som mener det er mangel på autonomi, påpeker at 

dette har resultert i mindre eierskap til jobben.  

Vikarene på sin side er ikke like opptatt av autonomi. Det kan selvsagt være ulike 

grunner til dette, og jeg ønsker å se på noen. For det første er det nødvendig å trekke i den 

psykologiske kontrakten igjen. Hvis vikarene kun opplever, eller forventer, et økonomisk 

bytteforhold, er det mulig de ikke har noen forventninger utover det rent formelle og 

økonomiske. Samtidig kan det tenkes at de legger seg litt lavere, og ikke vil snakke for høyt 

for å oppnå fast ansettelse etterhvert. Samtidig kan det tenkes at siden informantene opplever 

likebehandling, uavhengig av ansettelsesforhold, er autonomi tilstede uansett, og dermed er 

det ikke noe de reflekterer over. Igjen er de fleste vikarene tilsynelatende mer opptatt av 

læring og utvikling enn hva de fast ansatte er, og det kan tenkes at vikarene ikke har behov 

for autonomi i nåværende jobbsituasjon. En av vikarene nevner som sagt at h*n ikke ønsker å 

melde seg på et seminar, ettersom vedkommende mener andre med lenger ansiennitet vil bli 

prioritert, og uttrykker selv at det burde være slik. Dette har også med forventninger å gjøre, 

og kan sees i lys av Atkinsons modell (1985, 15) over fleksible arbeidsorganisasjoner, hvor 

han mener at de individene som befinner seg i virksomhetens kjerne, er de virksomheten 

ønsker å investere i. Vikaren som nevnte at h*n forstår at virksomheten ikke vil investere i en 

som skal være der i under ett år, og mener de som skal jobbe der lenger bør komme i første 

rekke. Det må påpekes at det kun er en vikar som nevner dette, men det utelukker ikke at de 

andre vikarene har tilsvarende forventninger.  

 

5.4 En meningsfull jobb 

 
Når jeg begynte å jobbe med oppgaven ønsket jeg i første omgang å skrive om motivasjon. 

Dette endret seg etter kort tid, men jeg valgte likevel å stille spørsmål angående hva som er 

motiverende og hva som er demotiverende i jobben deres. 

Sett i lys av teorien så vil mening i jobben resultere i engasjerte medarbeidere, skape 

prososial motivasjon og tilknytning til jobben (Broch-Haukedal 2010, 371). Også Thompson 

og Bunderson (2003, 575) sin teori om den utvidede psykologiske kontrakten, i form av den 
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ideologiske kontrakten, vil være et relevant teoretiske bidrag. En slik ideologi er med på å 

danne tillitsbaserte forhold på jobben og skape ytterligere engasjement blant de ansatte. 

 

En jobb med mening 

Blant de fast ansatte er mening i jobben en gjennomgående motivasjonsfaktor. Opptil flere 

nevner at det å kunne gjøre en forskjell for et annet menneske har stor verdi. Alle de fast 

ansatte mener jobben er meningsfull, og to av dem påpeker at de har valgt utdannelse på 

bakgrunn av at de kan jobbe med mennesker. 

 Pasientgruppen synes å gi informantene mye, da de fremstår som svært takknemlige, 

og det virker som mesteparten av anerkjennelsen kommer fra nettopp pasientene. Informant I 

fremstiller det som følgende: 

 

“De er så takknemlig, og setter pris på det vi gjør for dem. Det er en god følelse 

å ta med seg hjem” (Informant I – Fast) 

 

Informanten er ikke alene om dette, og det er flere av de fast ansatte som påpeker at 

pasientenes takknemlighet er givende. Også annerkjennelse fra leder og kolleger er viktig, 

men det virker som det er pasientenes annerkjennelse som er viktigst. 

Som nevnt i forrige avsnitt er faglige diskusjoner viktig for de fast ansatte. En av de 

fast ansatte påpeker at faglige diskusjoner er inspirerende, samtidig som en får mulighet til å 

uttrykke seg. Informanten påpeker videre at det er givende å jobbe med andre mennesker som 

har tilsvarende interesse for fagfeltet, og dette alene er motiverende. 

 I likhet med de fast ansatte, påpeker samtlige vikarer at jobben de gjør oppleves som 

meningsfull. De føler at de utgjør en forskjell for pasientene, og at det gir en god følelse. En 

av vikarene påpeker at gode resultater også skaper motivasjon. Samme vikar forteller at  

enheten informantene jobber i består av flere avdelinger med ulike pasientgrupper. Noen av 

pasientene er veldig syke, mens andre blir friske etter kort tid. Vikaren uttrykker at det er 

lettere å jobbe i en avdeling med relativt friske pasienter med følgende utsagn: 

 

“En av avdelingene har pasienter som ikke blir værende lenge. De er såpass 

friske når de kommer, men mangler det lille ekstra. Det er så deilig å kunne gjøre 

den lille forskjellen for dem. Avdelingen jeg jobber i nå har derimot ikke like 

friske pasienter, og det handler mer om å ta en dag om gangen, og fokusere på at 
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dette ble en bra dag for han eller henne. Selv om det er en lang vei å gå.” 

(Informant A – Vikar) 

 

Vikaren forteller videre at det er tyngre å jobbe på avdelingene med sykere pasienter, og til 

tider kan det være tøft å komme seg på jobb. Vikaren påpeker videre at anerkjennelsen 

pasientene gir er uavhengig av hvilken avdeling de tilhører, og at takknemlighet fra 

pasientene er med på å skape motivasjon. Dette er i tråd med hva de fast ansatte sier, og det 

er flere av vikarene som påpeker at annerkjennelse fra pasientene betyr mye. En av vikarene 

forteller at det kommer annerkjennelse fra andre hold også, og både kolleger og ledere er 

flinke til å gi gode tilbakemeldinger. Samme vikar påpeker likevel at det er annerkjennelsen 

fra pasientene som veier tyngst.  

 

Stress og lav bemanning 

I likhet med flere andre arbeidsplasser er virksomheten preget av stramme økonomiske 

rammer. Flere av de fast ansatte opplever at budsjettkutt og innsparinger skaper 

bemanningsproblemer, og det er ofte for få personer på jobb. En av de fast ansatte påpeker at 

det gjerne kunne vært ansatt flere i fast turnus med følgende utsagn: 

 

“Vi burde vært flere på jobb. Det burde vært hvertfall én person til her i fast 

stilling. Ikke at vikarene gjør en dårlig jobb, men vi er ikke nok mennesker.” 

(Informant E - Fast) 

 

I likhet med informant E, forteller en av de andre fast ansatte at underbemanning fører til 

stress, og det blir tyngre å gå på jobb. Informanten mener underbemanning ikke bare går 

utover de ansatte, men også pasientene. Oppfølgingen er ikke like god som den burde være i 

perioder hvor de er for få på jobb. Selv om stress og lav bemanning er gjennomgående 

faktorer som virker demotiverende, er det kun tre av de fast ansatte som påpeker at det er for 

lav grunnbemanning. Det er verdt å merke seg at ingen av informantene ble spurt om 

hvorvidt de syns enheten bemanner riktig, og det kan hende flere av de fast ansatte mener det 

samme.  
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Manglende mestringsfølelse i tunge tider 

I likhet med de fast ansatte, er det flere vikarer som nevner at dager med få personer på jobb 

er krevende og demotiverende. I motsetning til de fast ansatte er det ingen som benytter ordet 

underbemannet, og jeg fikk inntrykk av at de refererte til dager med sykdom blant de ansatte. 

En av vikarene illustrer en slik arbeidsdag som følgende: 

 

“I går var det sykdom på avdelingen min. Det var en ganske tøff dag, fordi ingen 

hadde mulighet til å komme inn ekstra på jobb. Dette førte til at jeg ikke ville dra 

på jobb i dag. Men nå er jeg her, og i dag er mye bedre, siden vi er de vi skal 

være på jobb.” (Informant D – Vikar)  

 

En av de andre vikarene forteller at stress på jobb reduserer mestringsfølelsen. Vikaren mener 

at mestring er viktig for lysten til å dra på jobb. I perioder hvor tiden ikke strekker til, og alt 

blir utført halvveis, er ikke motivasjonen til å dra på jobb tilstede. Den samme vikaren 

påpeker at dette ikke er noe som skjer ofte, men i likhet med informant D, forteller vikaren at 

det gjerne er sykdom blant ansatte tilføyer merarbeid for resten.  

 

Diskusjon 

Først og fremst er det gjennomgående at mening i jobben er motiverende og skaper verdi for 

informantene. Dette kan sees i lys av den ideologiske kontrakten, som igjen er en utvidelse av 

den psykologiske kontrakten (Thompson & Bunderson 2004, 584). Det foreligger en såkalt 

ideologisk kontrakt hvis individet opplever jobben som meningsfull, og dette resulterer igjen 

i organisasjonsforpliktelse og indre motivasjon. Det er vanskelig å kunne si noe om 

organisasjonsforpliktelse og tilknytning når det kun gjennomføres ett intervju per informant. 

Umiddelbart virker det som at både vikarene og de fast ansatte assosierer seg med jobben, 

særlig når de forteller at jobben er meningsfull, og at det er pasientene selv som gir den 

viktigste anerkjennelsen. 

 Broch-Haukdal (2010, 371) mener høyt utdannede personer gjerne har en sterk 

tilknytning til profesjonen, og ikke nødvendigvis virksomheten. Dette kan stemme ettersom 

flere av informantene påpeker at pasientene selv, og deres anerkjennelse og takknemlighet er 

viktigere enn anerkjennelse fra leder og kolleger. Når det gjelder anerkjennelse fra pasienter 

er det ingen forskjell på vikarer og fast ansatte, og det vil potensielt styrke teorien om at 

profesjonen i seg selv skaper tilknytning og motivasjon i arbeidet. Det finnes allerede 
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forskning på området, og ifølge O'Donohue og Nilsen (2007, 550) har blant annet sykepleiere 

verdier og antakelser i tråd med profesjonens etiske prinsipper. 

Når det gjelder demotiverende faktorer er det stress og underbemanning som er mest 

bemerkelsesverdig, både blant de fast ansatte og vikarene. Denne diskusjonen videreføres til 

neste funn som tar for seg en faktor som tilsynelatende produserer en del stress blant 

informantene. 

 

5.5 Deltid og ekstrahjelp - et større problem enn 

midlertidige ansettelser 

 
For å runde av hvert intervju ble hver informant spurt om det var noe de ønsket å snakke om 

som ikke hadde kommet frem godt nok, eller om de hadde noe annet på hjertet tilknyttet 

temaet. Ikke overraskende hadde informantene ulike svar, men det som vekket interesse var 

at flere snakket uoppfordret om deltidsansettelser. 

Forskjellen mellom en deltidsstilling og en heltidsstilling er hovedsakelig antall 

arbeidstimer i løpet av en uke. Informantene i denne undersøkelsen har en felles måte å 

kategorisere de ulike ansettelsesformene i virksomheten på, og i tillegg til fast ansettelse i 

heltidsstilling, kategoriserer de som følger: en midlertidig stilling innebærer ofte at en går i 

vikariat for en eller flere personer som for eksempel er sykemeldt eller permittert av ulike 

grunner. Personen som får vikariatet overtar hennes/hans turnus og fungerer som en fast 

ansatt. Informantene kaller denne typen stilling for fast vikariat eller fast ekstrahjelp i fast 

turnus. En som jobber deltid vil jobbe sjeldnere, for eksempel annenhver helg, eller noen få 

dager i uken, og vil dermed ikke jobbe i turnus på samme måte som en fast vikar eller en fast 

ekstrahjelp.  

I følge litteraturen vil deltid i form av kombinert deltid og ufrivillig deltid 

kategoriseres som et atypisk ansettelsesforhold i likhet med midlertidige ansettelser 

(Nergaard 2004, 72). I litteraturen snakkes det mest om hvordan atypiske ansettelser oppleves 

av individet selv, og ikke så mye om hvordan selve virksomheten opplever slike ansettelser. 

Atkinson (1985, 25) kategoriserer deltid som en form for numerisk fleksibilitet, og plasserer 

slike ansettelser i den andre perifere gruppen.  
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Deltid og ekstrahjelp resulterer i ekstraarbeid for andre 

 Det er liten tvil om at deltid oppleves som problematisk, og spesielt de fast ansatte omtaler 

deltidsstillinger som en utfordring. Deltid er gjerne nødvendig for å få vaktkabalen til å gå 

opp, og det virker som informantene er klar over dette. Likevel er det flere av de fast ansatte 

som mener ansettelseskabalen kunne vært løst på en annen måte: 

 

“De gir oss mer arbeid, også får vi ikke tilført ressurser, vi får ikke noe ekstra 

personale, eller joda, noen jobber som ekstrahjelp, deltid. Og de er flinke de, men 

de er her sjeldent. Og da blir det mer jobb på oss. I tillegg kjenner de ikke 

pasientene når de er her så sjeldent. Det går utover oss, vi sliter oss ut.” 

(Informant C- Fast) 

 

Informanten forteller videre at en som jobber deltid regnes som én person på jobb, og når 

denne personen trenger ekstra tid for å sette seg inn i arbeidet ved hver vakt, vil dette gå 

utover de som jobber i fast turnus. De som jobber i fast turnus må da yte mer, og det oppleves 

som de er underbemannet. 

I følge informant C er det ikke individene som jobber deltid som er problemet i seg 

selv, men heller hvordan de som jobber fast turnus har mer kontroll og dermed må yte mer, 

rett og slett fordi de som jobber deltid er tilstede for sjeldent. En annen informant legger det 

fram noe annerledes: 

 

“Når de får inn ekstravakter så tar de de billigste, hele tiden. Det er aldri noen 

med spesialkompetansen som vi kanskje kunne trengt” (Informant J - Fast) 

 

Det er tilsynelatende også et problem at noen av de som jobber deltid ikke har 

tilstrekkelig kompetanse, og dette medfører igjen ekstraarbeid for de som jobber i fast 

turnus. Informanten forteller videre at det er vanskeligere å lære mer når en jobber så 

sjeldent. Videre forteller informanten at det i travle perioder benyttes mye ekstrahjelp, 

og siden de får mer kjennskap til pasientene og prosedyrer, blir det mer flyt i arbeidet, 

og det oppleves positivt. Det virker derfor som problemet ligger i hvor sjeldent 

deltidsansatte og ekstrahjelp er på jobb. 
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 En av informantene som opplever deltid som problematisk, påpeker at også de 

som jobber deltid, opplever arbeidssituasjonen som problematisk med følgende sitat: 

 

“For mye deltidsstillinger, det syns jeg. Det er også vanskelig for de som går i 

deltidsstilling å få eierskap til det de gjør. Folk som går i 20%-stilling, det er 

nesten ingenting, og det blir vanskelig når de skal ta del i de samme 

arbeidsoppgavene, og det blir litt sånn “jaja, heihei, jeg bare går her og vet 

egentlig ikke hva jeg skal gjøre.”, man får liksom ikke den kontakten med 

pasientene.” (Informant I - Fast) 

 

Informanten forteller videre at h*n har snakket litt med de som jobber deltid på 

avdelingen sin, og mener minst to av dem ønsker en heltidsstilling i fast turnus. Det 

virker på informanten som disse deltidsansatte kan oppleve det som problematisk selv, 

da de i følge informanten aldri føler de har den kontrollen de behøver. 

 

En midlertidig løsning på noen av problemene 

Det er ingen av vikarene som omtaler deltid som problematisk, og det faller seg ikke naturlig 

å snakke om det. En observasjon var likevel at en av vikarene vikarierer for to permitterte 

medarbeidere. Det skal nevnes at det ikke er ensbetydende at et vikariat er 100%, snarere 

tvert i mot basert på hva informantene fortalte om tidligere vikariater. Vikaren som nå 

vikarierer for to personer forteller fordelen det har gitt vedkommende: 

 

“Jeg jobbet først i 100% vikariat her, så kom hun jeg vikarierte for tilbake, men 

da var det en som ble sykmeldt 30% og en som ble permittert 70%, og da fikk jeg 

tilbud om å jobbe 100% for dem. Og det er jo perfekt for meg som fikk videreført 

vikariatet mitt, men for noen andre. Og i stedet for å jobbe deltid så jobber jeg 

fortsatt fast turnus, siden de har slått sammen to permitterte stillinger.” 

(Informant H - Vikar) 

 

Sitatet illustrerer at virksomheten prøver å tilrettelegge, og det kan tenkes at det er ønskelig å 

fylle opp slik at det er nok personer som jobber fast turnus.  

Selv om ingen vikarer indikerer at deltid er et stort problem er det en av vikarene som 

påpeker at det er mer krevende å jobbe kveld. Dette begrunnes med at det på kveldstid er 
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færre ansatte på jobb som kjenner til pasientenes behandlingsbehov. Vikaren nevner 

ingenting om at deltidsansatte er problemet, men siden jeg er blitt fortalt at det er flere 

ekstrahjelp/deltid som jobber kveld, kan det tenkes at dette er grunnen til at det krever mer å 

jobbe kveld.    

En annen observasjon er at flere av vikarene, i likhet med de fast ansatte, omtaler de 

som jobber i fast turnus som oss, mens de som jobber deltid gjerne omtales som de. En av 

vikarene forteller at de gjerne tar seg av de enkleste oppgavene, og siden de for det meste 

jobber kveldstid er de ikke en del av arbeidsmiljøet i like stor grad som oss, som jobber fast 

turnus. Dette kommer også frem i andre deler av samtalene, og det er et tydelig skille mellom 

oss og dem.  

 

Diskusjon 

Sett i lys av Atkinsons modell (1985, 15) vil midlertidige ansatte i heltidsstillinger og 

deltidsansatte plasseres i hver sin perifere gruppe. Som nevnt tidligere vil et vikariat kunne 

plasseres i den første perifere gruppen, mens deltid vil kunne plasseres i den andre perifere 

gruppen, som kjennetegnes med større grad av usikkerhet og mindre jobbtilknytning. Også 

Nergaard (2004, 47) påpeker at deltidsansettelser vil resultere i usikkerhet og lav tilknytning. 

Det blir vanskelig å si noe om hva deltidsansatte føler selv, ettersom alle informantene i 

denne undersøkelsen jobber fulltid. Det som er blitt sagt bærer likevel preg av at de har liten 

tilknytning til både arbeidsoppgaver og resten av kollegene. Spesielt det faktum at de som 

jobber i fast turnus kategoriserer deltidsansatte som de, og de som jobber i fast turnus som 

oss, antyder at deltidsansatte ikke er en like stor del av fellesskapet, og det kan derfor tenkes 

at de ikke føler en like sterk jobbtilknytning som resultat av dette. Dessuten mener flere 

informanter at deltidsansatte ikke har den samme tilknytningen til pasientene, og det kan 

tenkes at de ikke har samme eierskap til jobben. Det er likevel vanskelig å kunne si noe om 

dette uten å ha snakket med noen som jobber deltid. 

Et annet problem med deltidsansatte er deres evne til å utføre alle arbeidsoppgaver når 

de jobber så sjeldent. I følge Allvin et. al (2011, 35) er virksomheten nødt til å substituere de 

arbeidsoppgavene det er mulig å substituere for å oppnå fleksibilitet. De bruker 

sykepleieroppgaver som eksempel på universelle oppgaver, og slike oppgaver skal dermed 

kunne utføres av alle innen profesjonen. Det kan virke som virksomheten er tilhenger av slik 

praksis, ettersom det tilsynelatende forventes at de som jobber deltid kan utføre de samme 

arbeidsoppgavene, uavhengig av hvor mye de jobber og hvor godt de kjenner pasientene. 
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Som en av informantene påpekte regnes en som jobber deltid som én person i likhet med de 

som jobber fast turnus. Spørsmålet blir da hvorvidt disse universelle arbeidsoppgavene 

egentlig er universelle. 

 Som nevnt innledningsvis påpeker Helseminister Bent Høie (Dagsavisen 2013) at 

helsesektoren preges av turnusarbeid, og det oppstår gjerne hull i turnusen som må dekkes av 

ulike former for atypiske ansettelser som midlertidige stillinger og deltidsstillinger. I følge 

Nergaard (2004, 12) bærer det moderne arbeidsmarkedet preg av atypiske ansettelser over en 

lengre periode, og helsesektoren illustrerer et slikt moderne arbeidsmarked. Atypiske 

ansettelsesforhold sklir inn i Atkinsons (1985, 15) modell om fleksible arbeidsorganisasjoner 

og fungerer som numerisk fleksibilitet. For denne virksomheten vil deltid kategoriseres som 

numerisk fleksibilitet, da det dekker behovet i en hullete turnus. Midlertidige stillinger i form 

av vikariater bør derimot ikke kategoriseres som numerisk fleksibilitet, da vikariater dekker 

et varig behov, og bakgrunnen for hyppigheten av vikariater i helsesektoren kommer av de 

universelle velferdsordningene vi har i Norge. 

 Spesielt de som er ansatt fast etterlyser flere fulltidsstillinger i virksomheten, og 

mener det er et behov for dette. Nergaard (2005, 58) påpeker at det ofte spekuleres i om 

arbeidsgivere benytter deltidsstillinger for å løse utfordringer i turnusen, så det ikke er i strid 

med andre bestemmelser i arbeidskontrakten. Dette er kanskje lønnsomt økonomisk, men det 

er oppleves tilsynelatende problematisk for de som jobber i fast turnus. Det er vanskelig å si 

noe om hvor utfordrende det er å løse ansettelseskabalen i denne virksomheten, men det 

faktum at minst en av vikarene er i et vikariat for to personer som tilsammen utgjør en 100% 

stilling, kan tyde på at virksomheten ønsker tilstrekkelig med ansatte som jobber heltid. 

Nergaard (2004, 10) påpeker også at atypiske ansettelsesforhold gjerne forekommer i 

starten av yrkeskarrieren, og dette passer med at de fast ansatte savner deltidsansatte med 

kompetanse til å utføre jobben. Videre skiller Nergaard (2004, 48) mellom frivillig og 

ufrivillig deltid. En av informantene påpekte at to deltidsansatte i hennes/hans avdeling 

ønsker en heltidsstilling, og opplever deltidsansettelsen som problematisk. Disse kan 

kategoriseres som ufrivillig deltid, og Nergaard fremstiller en slik situasjon som problematisk 

for den det måtte gjelde. Informanten bekrefter i og for seg dette, ved å fremstille de to som 

er ufrivillig deltid, som noe forvirret over arbeidssituasjonen og arbeidshverdagen. Det virker 

derfor som deltid verken ganger de som jobber heltid eller deltid. 
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6 Oppsummerende diskusjon og konklusjon 
 

I forrige kapittel presenterte jeg hovedfunnene i undersøkelsen. I følgende kapittel 

videreføres funnene til en ytterligere drøfting tilknyttet oppgavens problemstilling og 

forskningsspørsmål. Avslutningsvis presenteres oppgavens konklusjon og forslag til videre 

forskning. 

 

6.1 Forventningene er avgjørende 

 

Informantenes opplevelse av midlertidighet bærer preg av at det forekommer hyppig i 

helsesektoren. De universelle velferdsordningene i Norge skaper behov for fleksibilitet, og 

som en kvinnedominert sektor er helsesektoren spesielt utsatt for ulike former atypiske 

ansettelser. Samtidig er helsesektoren i vekst, og unge mennesker oppmuntres til å utdanne 

seg innenfor helsefaget, da behovet for grunnbemanning øker. Det virker som både de fast 

ansatte og vikarene opplever midlertidighet som noe positivt. Det trekkes frem flere 

muligheter enn utfordringer, og de utfordringene som nevnes er først og fremst tilknyttet krav 

som stilles i privatlivet. Likevel er det en fast stilling som veier tyngst, og det er kun én 

informant som ikke ønsker en fast stilling til fordel for en midlertidig stilling. Ser en dette i 

lys av at informantene opplever midlertidighet som noe positivt, kan det tenkes at egenskaper 

ved konteksten, som for eksempel høy etterspørsel etter arbeidskraft sammen med 

hyppigheten av midlertidige stillinger, resulterer i at ansatte innenfor sektoren forventer å 

være midlertidig ansatt i en midlertidig periode. Det utrykkes forventninger om at en før eller 

siden vil bli tilbudt en fast stilling, om en så må gjennom noen midlertidige stillinger først. 

Dessuten er de som uttrykker behov for forutsigbarhet og faste rammer allerede tilsatt i en 

fast stilling, og det er tilsynelatende liten redsel for å havne i en midlertidig stilling ved en 

senere anledning.  

Selv om det forventes å gå en periode i en midlertidig stilling, trekkes det frem at det er 

behov for mer grunnbemanning i virksomheten. I den sammenheng må det diskuteres om 

dette skal tilsettes i form av faste stillinger eller midlertidige stillinger som for eksempel 

engasjement. Informanten i lederstilling mener at faste stillinger er å foretrekke, og h*n føler 

seg tryggere på at jobben blir gjort som den skal når den utføres av en fast ansatt. Basert på 

informantenes synspunkt spiller det liten rolle om økt grunnbemanning skjer i form av faste 
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stillinger eller midlertidige stillinger, da flere påpeker at så lenge en jobber heltid i fast turnus 

vil det være flyt og harmoni i arbeidshverdagen. Det er heller deltidsansettelser, og deres 

manglende evne til å få eierskap til jobben, som oppleves som problematisk og skaper 

utfordringer på arbeidsplassen.  

 

6.2 Likebehandling og rettferdighet 

 

Vikarene behandles tilsynelatende likt som de fast ansatte, og har de samme mulighetene. De 

utfører de samme arbeidsoppgavene og omtaler hverandre som oss. Jeg oppfatter at oss består 

av de ansatte i virksomheten som jobber heltid i fast turnus, og består av både fast ansatte og 

midlertidige ansatte. Individene som går under kategorien dem, er de som er ansatt i 

deltidsstillinger og som ekstrahjelp, og jobber noen få ukedager eller helg. Fellesskapet oss 

opplever likebehandling og rettferdighet. Her er det likevel nødvendig å trekke inn 

forventninger igjen. Som en av vikarene påpekte kunne ikke vedkommende forvente å få 

plass på et seminar i en annen by, siden det var flere fast ansatte med lengre ansiennitet som 

vedkommende mente fortjener plassen mer. Dessuten påpekte den samme vikaren at h*n har 

forståelse for at virksomheten ikke ønsker å investere i en ansatt som kun jobber for 

virksomheten i en tidsbegrenset periode. I analysen var jeg kritisk til at å benytte Atkinson 

(1985, 15) sin modell innenfor helsesektoren, da behovet for numerisk fleksibilitet i form av 

midlertidige ansettelser ikke nødvendigvis kommer av skiftende behov for arbeidskraft, men 

er et resultat av mange permisjoner som medfører behov for vikariater. Jeg tenker likevel det 

kan ligge noe i det, i form av at virksomheten ønsker å investere i de medarbeiderne som skal 

bli værende i virksomheten over en lengre periode. I så tilfelle blir det riktig å plassere 

midlertidige ansatte i den første perifere delen av virksomheten. Det er dog verdt å merke seg 

at kun én vikar ga uttrykk for at fast ansatte burde komme i første rekke, og det fremkommer 

ikke som en tendens. Det kan likevel tenkes at de andre vikarene har de samme 

forventningene, men ikke uttrykker dem på samme måte. Det skal også sies at muligheten for 

at vikarene blir behandlet på lik linje med de fast ansatte også er fullt mulig, og det er 

tilsynelatende den opplevelsen både de fast ansatte og vikarene sitter igjen med. Nok en 

gang, de omtaler hverandre som oss. Også lederen i undersøkelsen hevder det er 

likebehandling. 

Når det gjelder deltidsansatte og ekstrahjelp, også referert til som dem, er det vanskeligere 

å si noe om hvordan de opplever likebehandling og rettferdighet, og det å være en del av 
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fellesskapet. I denne undersøkelsen har jeg som sagt ikke snakket med noen som er tilsatt i en 

deltidsstilling eller som ekstrahjelp, og det er vanskelig å si noe om hvordan de opplever 

situasjonen. Sett i lys av hvordan informantene omtaler seg selv som oss og deltid/ekstrahjelp 

som dem, virker det likevel som det å være en del av fellesskapet avhenger av hvor mye du 

jobber, og ikke om du er ansatt i en fast stilling eller en midlertidig stilling. 

 

6.3 Mer de skulle ha sagt? 

 

Som analysen illustrerer er det ikke mange forskjeller mellom de fast ansatte og de 

midlertidige ansatte. Mening i jobben er drivkraften til motivasjon, og i følge dem selv blir en 

tilegnet like mye ansvar uavhengig om en er fast eller midlertidig ansatt. Likevel virker det 

som autonomi er viktigere for de fast ansatte enn for vikarene. Vikarene på sin side mener 

læring og utvikling i arbeidshverdagen er viktigst. Hvorfor de opplever det på denne måten er 

uvisst, og siden hele utvalget har høyere utdannelse og tilsynelatende opplever å bli tilegnet 

like mye ansvar, er det interessant å se på hva som ligger bak denne oppfattelsen. Som 

Nesheim (2005, 80) påpeker, utjevnes maktforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker når 

stillingen besittes av en med kunnskap og relevante kvalifikasjoner. Sett i lys av dette skulle 

en tro at de som er ansatt i en midlertidig stilling er minst like opptatt av autonomi som en 

som er ansatt i en fast stilling. Som Allvin et. al (2011, 35) påpeker, er det vanlig å skape 

fleksibilitet blant annet ved å tilsette individer med spesialkompetanse i stillinger der det er 

nødvendig å gi vedkommende beslutningsmyndighet til å utføre arbeidsoppgavene som de 

selv ønsker. I analysekapitlet diskuterte jeg at det potensielt kan være vanskelig å substituere 

stillingene informantene er ansatt i, ettersom de fast ansatte opplever at deltidsansatte ikke 

har nok kunnskap eller kjennskap til pasientene til å kunne utføre en god nok jobb. På 

bakgrunn av dette virker det som stillingene ikke er enkle å substituere, men krever en viss 

grad av kunnskap eller spesialisering. I så tilfelle kan det tenkes at vikarene rasjonaliserer 

situasjonen i form av å tenke at de ønsker å lære og utvikle seg i første omgang, og dermed 

ikke har like store forventninger til autonomi som de fast ansatte. Igjen kan det tenkes at det 

vil avhenge av hvor lenge en har vært ansatt i virksomheten, og det skal sies at samtlige fast 

ansatte i undersøkelsen har vært ansatt lenger enn vikarene. Som nevnt tidligere opplever de 

fast ansatte og de midlertidige ansatte likebehandling og lik ansvarsfordeling, og selv om de 

fast ansatte verdsetter autonomi i større grad enn vikarene, er det uvisst om de har mer 

autonomi i hverdagen enn vikarene eller ikke. 
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6.4 Avslutning 

 

I denne oppgaven har jeg sett på hvordan høyt utdannede individer opplever midlertidighet i 

en sektor som preges av mange midlertidige ansettelser. Det første som slår meg er at 

midlertidighet ikke oppleves som noen trussel, og dette begrunnes gjerne med et godt 

arbeidsmarked, og en forventning om at en må innom noen midlertidige stillinger før en får 

en fast stilling. Det virker som dette oppleves som en midlertidig midlertidighet, og trusselen 

for at dette vil vedvare over en lengre periode er lav. Midlertidighet skaper heller ingen store 

utfordringer på arbeidsplassen i OUS, da det virker som midlertidige ansatte blir tatt like godt 

i mot som fast ansatte, og gjør en like god jobb. Det argumenteres også for at midlertidige 

ansettelser gir rom for å bli tilsatt i jobber som vanligvis ville krevd mer yrkesmessig 

erfaring, om det var en fast ansettelse. Dette gjør det lettere å bygge kompetanse for 

nyutdannede med lite arbeidserfaring. Samtidig skaper midlertidighet fleksibilitet både for 

virksomheten og for individet i form av kortere oppsigelsestid, muligheter til å teste ulike 

retninger innenfor yrket uten å gro fast i en fast stilling og fleksibilitet i form av å kunne ha 

fri utover vanlig ferie. Utfordringene tilknyttet midlertidige ansettelser bærer preg av 

uforutsigbarhet og vanskeligheter med å planlegge tiden fremover. Spesielt når en har barn, 

familie og boliglån, er det nødvendig med faste rammer, og en midlertidig stilling kan være 

utfordrende. Dessuten er en ikke sikret verken videre midlertidig stilling eller fast stilling i 

samme virksomhet når kontrakten utløper, og det oppleves gjerne som en utfordring å måtte 

forlate en arbeidsplass hvor en trives, i tillegg til å finne en ny jobb hvor en skal bli kjent 

igjen. I OUS virker det altså ikke som midlertidige stillinger medfører utfordringer på 

arbeidsplassen, men det kan skape utfordringer i privatlivet. 

Arbeidsforholdet oppleves tilsynelatende ikke veldig forskjellig basert på om det er en 

fast ansettelse eller en midlertidig ansettelse. Innenfor OUS virker det som meningen med 

jobben er drivkraften til motivasjon, og det er likebehandling mellom de som jobber i fast 

turnus. Skal det trekkes frem noen forskjell kan det virke som de fast ansatte verdsetter 

autonomi og faglig diskusjon i en større grad enn hva de midlertidige ansatte gjør. For de 

midlertidige er det læring og utvikling som er det viktigste. I den sammenheng kan det tenkes 

at dette er basert på forventninger til arbeidsforholdet ettersom flere av de i midlertidige 

stillinger har like mye erfaring som enkelte av de i faste stillinger.  
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Det er klart at disse opplevelsene bærer preg av sektoren individene befinner seg i, og 

ettersom behovet for helsepersonell kommer til å øke i fremtiden vil sannsynligheten for å bli 

arbeidsledig over en lang periode være relativt lav. Selv i en slik sektor ønsker det store 

flertallet å jobbe i en fast stilling til fordel for en midlertidig stilling. Tar en dette i 

betraktning, kan en se tendenser av Sennet sin tolkning av det moderne arbeidsmarkedet, og 

hvordan individet tror det ønsker fleksibilitet og endring, men innerst inne verdsetter 

stabilitet og trygghet. 

 

6.5 Videre forskning 

Ettersom denne oppgaven bygger på en case i en sektor hvor det virker som midlertidighet er 

normen snarere enn unntaket, og etterspørselen etter arbeidskraft vil vokse i fremtiden, kan 

det være interessant å se på en annen sektor som også bærer preg av mye midlertidighet, men 

preges av et arbeidsmarked som ikke er like attraktivt som helsesektoren. Hvordan vil høyt 

utdannede personer oppleve midlertidighet der? Innenfor helsesektoren kan det også være 

interessant å undersøke hvor lenge det er vanlig å arbeide i midlertidige stillinger før man blir 

tilbudt en fast jobb. Samtidig kan det være interessant å se på midlertidighet fra et rent 

lederperspektiv, og deres holdninger til midlertidighet, eventuelt hvordan de benytter seg av 

midlertidige ansettelser selv. En ting er sikkert, mulighetene er mange, og innenfor norsk 

forskning på feltet er det foreløpig tynne, og ikke tykke beskrivelser som regjerer. 
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Vedlegg 1 – Intervjuguide 

 

 

Bakgrunnsinformasjon: 
Kjønn 
Alder 
Bakgrunn - utdannelse + jobberfaring 
 
Felles 
Si litt om hvem du er, din rolle i virksomheten. 

 

 

 
Fast ansatt 

1. Hvor lenge har du vært fast ansatt? 

2. Var du midlertidig ansatt før du fikk fast jobb? 

3. Hvordan opplever du arbeidsforholdet ditt? 

4. Hvor viktig er det å ha fast stilling for deg? Utdyp 

5. Hva er dine tanker rundt midlertidighet og midlertidige stillinger? 

6. Hvilke forventninger har du til deg selv og ledelsen? Tenker her spesielt på 

kompetanseutvikling, muligheter for å utvikle seg og personlig.  

7. Arbeidshverdagen din - I hvilken grad har du kontroll over den? Autonomi og 

fleksibilitet. Får du brukt kunnskapen din, får du utviklet den? Har du mulighet til å 

hjelpe andre? 

8. Hva motiverer deg i arbeidet ditt? 

9. I hvilken grad kan du arbeide selvstendig i jobben din? 

10. Har du flere arbeidsforhold? Evt. hvilke og hvordan? 

11. Hvordan er forholdet mellom deg og lederen din, og andre medarbeider? 

12. Har du hatt medarbeidersamtale? 

13. På hvilken måte er din leder engasjert i deg? 

14. Kan du fortelle litt om arbeidsmiljøet? 

15. Har du noen tanker om hvor lenge du ønsker å være i jobben? 

16. Noe mer du ønsker å snakke om tilknyttet tema? 
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Midlertidig ansatt 

1. Hvor lenge har du vært midlertidig ansatt? 

2. Hvor lang er kontrakten? Hva er planen etter endt kontrakt? 

3. Var midlertidigheten et ønske du hadde selv? Evt. oppfølgingsspørsmål: Hvorfor, 

hvorfor ikke? 

4. Hvordan opplever du arbeidsforholdet ditt? 

5. Hvor viktig er det å ha fast stilling for deg? Utdyp 

6. Hva er dine tanker rundt midlertidighet og midlertidige stillinger? 

7. Hvilke forventninger har du til deg selv og ledelsen? Tenker her spesielt på 

kompetanseutvikling, muligheter for å utvikle seg og personlig.  

8. Arbeidshverdagen din - I hvilken grad har du kontroll over den? Autonomi og 

fleksibilitet. Får du brukt kunnskapen din? Har du mulighet til å hjelpe andre? 

9. Hva motiverer deg i arbeidet ditt? 

10. I hvilken grad kan du arbeide selvstendig i jobben din? 

11. Har du flere arbeidsforhold? Evt. hvilke og hvordan? 

12. Hvordan er forholdet mellom deg og lederen din, og andre medarbeider? 

13. Har du hatt medarbeidersamtale? 

14. På hvilken måte er din leder engasjert i deg? 

15. Kan du fortelle litt om arbeidsmiljøet? 

16. Har du noen tanker om hvor lenge du ønsker å være i jobben? 

17. Noe mer du ønsker å snakke om tilknyttet tema? 
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Vedlegg 2 – Informasjonsskriv sendt til 

informantene i forkant av intervjuene 

 

Bakgrunn og formål  

Denne studien er del av min avsluttende masteroppgave på masterprogrammet i 

Organisasjon, ledelse og arbeid ved Universitetet i Oslo. Jeg ønsker i denne studien å 

undersøke hvordan midlertidighet oppleves for både fast ansatte og midlertidige ansatte. 

Siden midlertidighet forekommer hyppig i helsesektoren ønsker jeg å undersøke hvordan det 

oppleves for ansatte i denne sektoren. Utvalget jobber for samme enhet i OUS.  

Hva innebærer deltakelse i studien?  

Intervjuene vil foregå i lukkede rom, og det vil kun være oss to tilstede under intervjuene. 

Samtykke vil bli erklært gjennom frivillig deltakelse. Det er mulig å trekke seg fra studien 

både før, under og etter intervjuet, om dette skulle være ønskelig. Spørsmålene handler om 

hvordan midlertidighet oppleves, og hvilke muligheter og utfordringer som oppstår ved slike 

atypiske ansettelsesforhold. Spørsmålene er ikke veldig sensitive, men om noe oppleves 

sensitivt eller lignende, er det helt i orden å la være å svære. For å skape en naturlig flyt i 

samtalen er det ønskelig å benytte lydopptak. Dette vil også hindre at viktig informasjon går 

tapt. 

Hva skjer med informasjonen om deg?  

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det vil kun være jeg som har tilgang 

til data fra intervjuene. Dette innebærer at verken Universitetet i Oslo eller OUS har 

rettigheter til intervjudataene underveis eller etter endt prosjekt. Alle personopplysninger vil 

bli anonymisert i den endelige oppgaven.  

Prosjektet skal etter planen avsluttes 25.06.18. Lydopptak og ubehandlede data vil bli slettet 

etter prosjektets sluttdato. Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk 

samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD).  

Tusen takk for at du ønsker å delta i mitt forskningsprosjekt!  
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Vedlegg 3 – Godkjenning NSD 
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