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Sammendrag

Fast ansettelse er hovedregelen i norsk arbeidsliv, men midlertidige ansettelser kan benyttes
under visse vilkdr. Det eksisterer lite forskning pa arbeidsgivers holdninger til midlertidige
ansettelser. Vi er opptatt av hva arbeidsgiver trekker frem som grunner til & bruke
midlertidige ansettelser, fordi vi haper at disse begrunnelsene kan gi en forstaelse av deres
holdninger til midlertidighet. Problemstillingen er ‘hvilke grunner har arbeidsgiver til &
benytte midlertidige ansettelser?’. Begrunnelsene deles inn 1 det arbeidsgiver opplever som
‘tvingende’ grunner hvor midlertidighet ikke kan unngas og begrunnelser der arbeidsgiver
har et handlingsrom til & vurdere alternativer til midlertidighet. Vi vil vurdere om disse

begrunnelsene baserer seg pa normative eller instrumentelle hensyn.

Teorien redegjor for bruk av midlertidige ansettelser, herunder arbeidsmiljelovens
bestemmelser, dagens situasjon i kommunen og arbeidslivet for evrig. Det vil presenteres
teoretiske perspektiver som skal gi en forstidelse av hva som kan pavirke arbeidsgivers
begrunnelser og holdninger til midlertidighet. Her brukes fire barrierer;
diskrimineringsbarrieren, kostnadsbarrieren, produktivitetsbarrieren og informasjons- og
holdningsbarrieren. Institusjonell teori benyttes for & gi innsikt i hva som kan pavirke
arbeidsgiveres atferd, og hvordan institusjoner kan virke begrensende eller stottende for bruk
av midlertidighet. Arbeidskraftsstrategier skal belyse hvordan midlertidighet kan gi
arbeidsgiverne fleksibilitet til & justere arbeidskraft etter behov, og dermed redusere risikoen
for overbemanning. Trekk ved arbeidstakere er en annen faktor som kan pévirke
arbeidsgivers beslutning om & ansette midlertidig eller fast. Arbeidsgivers
beslutningsprosesser og risikovurderinger belyses gjennom beslutningsteori og agentteori. Til
slutt vil idealtypiske arbeidsgivere som baserer seg péd ulike tilnerminger til sosialt ansvar

presenteres.

Midlertidige ansettelser er spesielt utbredt 1 offentlig sektor og innen helse- og omsorgsyrker.
Vi har derfor valgt Sykehjemsetaten i Oslo kommune som case. Det har blitt gjennomfort 12

intervjuer med ledere som har ‘rekrutteringsmakt’ pa atte ulike sykehjem.

I analysen belyses arbeidsgivers forstdelse av midlertidighet. Lederne er til dels usikre pé
definisjoner av midlertidige ansettelser. I praksis har det dannet seg andre definisjoner enn

hva som er nedfelt i arbeidsmiljeloven. Det er gjennomgaende blant enhetslederne at de

v



foretrekker faste ansettelser, men sykehjemmenes driftsform gjer midlertidighet nadvendig.
Enhetslederne forbinder midlertidighet med lavere risiko enn faste ansettelser. Det gir dem
mulighet til & bruke mindre ressurser 1 rekruttering, prove ut ansatte og avvikle midlertidige
ansettelsesforhold ved behov. Midlertidiges rett til fast ansettelse etter lovgivningen skaper
utfordringer for arbeidsgiverne. Sykehjemsetaten kommuniserer at krav om fast ansettelse
ikke er enskelig og dette preger organiseringen av arbeidskraft pd sykehjemmene. P4 grunn
av interessemotsetninger som oppstir mellom Sykehjemsetaten og enhetslederne har lederne

funnet ulike strategier for & handtere dette.

I oppgavens konklusjon presenteres fem idealtypiske arbeidsgivere som baserer seg pa
arbeidsgivers holdninger til midlertidige ansettelser og dimensjoner av hva de opplever som
en del av et sosialt ansvar, med utgangspunkt i Andreassen og Bergene (2011). De fem
kategoriene av idealtypiske arbeidsgivere er; de forpliktede, de selvstilstrekkelige, de
moralske, de nytteorienterte og de avvisende. Vurderinger av sosialt ansvar og bruk av
midlertidighet kan deles inn 1 tre tiln@rminger; forpliktelse til lovverk, moralsk hensyn
overfor arbeidstaker og strategiske hensyn. Det er de forpliktede og de selvtilstrekkelige

arbeidsgiverne som dominerer datamaterialet.
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Forord

Denne masteroppgaven markerer slutten pd vér tid som studenter ved Universitetet i Oslo.
Det har veart to fine ar, og vi vil ta med oss viktige erfaringer og laerdom videre. Samtidig
som det er vemodig at dette kapittelet er over, er vi klare til 4 ta fatt pd de utfordringene som
venter oss 1 arbeidslivet. Takk til universitetet, forelesere og medstudenter for at dette har

vert en god opplevelse.

Vi er begge over gjennomsnittet interessert 1 norsk arbeidsrett. Det har vert spennende a
kunne utforske midlertidige ansettelser og fi sterre innsikt 1 hvordan dette kan utspille seg 1
praksis. Vi har lert mye pa veien, mye takket vare vér veileder Inger Marie Hagen. Vi vil
derfor rette en stor takk til henne for gode innspill og refleksjoner som uten tvil har styrket

oppgaven.
Ellers er det pa sin plass & takke vire informanter, som har tatt seg tid til intervju til tross for
en hektisk arbeidshverdag. Vi setter ogsé stor pris pa deres dpenhet rundt temaet, noe som har
gjort intervjuene veldig spennende og interessante for oss.

Til slutt vil vi takke hverandre for et godt og morsomt samarbeid.

God lesing!

Oslo, 12.06.2018
Eline Lindsten og Maria Obstfelder
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1 Innledning

I norsk arbeidsliv er fast ansettelse hovedregelen. Midlertidige ansettelser skal kun
unntaksvis brukes nar arbeidet pa ulike vis kan sies a vere tidsavgrenset eller skiller seg ut
fra virksomhetens ordinare oppgaver. Midlertidige ansettelser er et kontroversielt tema som
den siste tiden ofte har vart pd dagsordenen i nyhetsbildet og 1 den offentlige diskusjon.
Spesielt har lovendringen 1 2015, hvor det ble dpnet opp for midlertidige ansettelser pa
generelt grunnlag, vaert mye omdiskutert. Endringen er ment til 4 bidra til at personer som
sliter med & komme inn pd arbeidsmarkedet i storre grad ‘far prove seg i1 arbeid’, samtidig
som det skal virke reduserende for arbeidsgivers opplevde risiko nér det gjelder ansettelser av

personer med usikker produktivitet (Arbeids- og sosialdepartementet 2014: 6).

SSBs arbeidskraftundersegkelse (2018) viser at ca. 8,1 prosent av arbeidsstyrken i Norge er
ansatt midlertidig 1 siste kvartal 2017. Andelen midlertidige ansatte har gitt noe opp og ned
over tid, men fra 2009 til i dag kan man ikke se noen klar trend eller utvikling (Nergaard
2016: 6). Bruken av midlertidige ansettelsesformer varierer fra bransje til bransje, hvor noen
bransjer benytter midlertidighet i sterre utstrekning enn andre. Bransjene som har en hay
andel midlertidige ansatte er ogsd de samme over tid (Nergaard 2016: 9). Det er en hayere
andel midlertidige ansettelser i1 offentlig sektor enn i det private. Den mest utbredte
ansettelsesformen er vikariater som utgjer om lag 40 prosent av alle midlertidig ansettelser

(Svalund og Nielsen 2017: 47).

Normen 1 det norske samfunnet i dag, som gjenspeiles i lovverk, er at det er faste ansettelser
som gir den mest forutsigbare hverdagen og sikrer en stabil inntekt for arbeidstaker. Oslo
kommune (2018) oppgir pa sine nettsider om lenns- og arbeidsforhold at ‘kommunen er en
trygg og velordnet arbeidsplass’. Likevel har kommunesektoren heyest andel midlertidige
ansatte etter eierforhold, med 11,9 prosent 1 2016. Helse- og sosialtjenester har en stor andel
midlertidighet med henholdsvis 10,3 og 14,1 prosent i 2016 (Nergaard 2016: 9). Fordi helse-
og sosialtjenester er en stor arbeidsgiver mélt i antall ansatte totalt, betyr dette at bransjen
sysselsetter en stor andel midlertidig ansatte 1 gkonomien sett under ett (Strom, Simson og
Ostbakken 2018: 30). Sykehjem er en del av helse- og omsorgssektoren, og i Oslo kommune
er Sykehjemsetaten et av arbeidsomradene med heyest andel midlertidige ansettelser (se

vedlegg 1).



Sykehjem skal sikre helhetlig pleie og omsorg til brukere. Dette kan vare over kort tid for &
kartlegge helse og gi opptrening, eller over lang tid med oppfelging og pleie hele degnet
(Oslo kommune 2018). Sykehjemmene er avhengig av & ha nok folk pa jobb og tilgang pé
riktig kompetanse for & ha god pasientsikkerhet og for & kunne sikre best mulig drift. I
Sykehjemsetaten er det for eksempel et mal om & ha en fagdekning pa 85 prosent pa
langtidssykehjemmene, som vil pavirkes av om ansatte pad jobb har relevant helsefaglig
utdanning (Oslo kommune 2018). Kommunesektorens hagye andel av midlertidige ansettelser
kan forklares med heyt sykefravear, permisjonsuttak og problemer med a rekruttere personer
med nedvendig kompetanse. Behovet for degnkontinuerlig drift av tjenester gjennom
helgevakter og turnus bidrar ogsa til utfordringer for bemanningen, og ekstravakter benyttes 1
flere tilfeller. Likevel er det vikariater som utgjer den sterste andelen av midlertidige

ansettelser 1 kommunal sektor (Alsos, Oldervoll og @istad 2017: 25-26).

Sykehjemmenes driftsform er én forklaring til bruk av midlertidige ansettelser. Samtidig kan
ogsa ulike former for styring pédvirke bruk av midlertidighet. Lederne 1 kommunen mé
forholde seg eksterne foringer gjennom lovverk som arbeidsmiljeloven og hovedtariffavtalen
1 KS-omradet, samt interne styringsdokumenter som personalreglement og
strategidokumenter. De ulike enhetene 1 kommunen ma ogsa forholde seg til budsjetter gitt

fra kommuneadministrasjonen sentralt.

Det er tidligere forsket mye pad hvordan et midlertidig ansettelsesforhold kan pavirke en
arbeidstaker. Det eksisterer derimot lite forskning pd arbeidsgivers holdninger tilknyttet ulike
omrader 1 arbeidslivet (Falkum 2012: 2-3; Hagen 2017: 16). For & f& sterre innsikt 1
arbeidsgivers holdninger til midlertidige ansettelser vil oppgaven undersgke hvilke
vurderinger som ligger til grunn for bruk av midlertidighet. Finnes det flere forklaringer til
bruk av midlertidige ansettelser enn sykefravaer, permisjon og mangel pd kompetanse?
Lovverket forklarer de praktiske forutsetningene som skal ligge til grunn for & kunne ansette
en arbeidstaker pa midlertidig grunnlag. Til tross for dette foreckommer det likevel forskjeller
1 bruk av midlertidige ansettelser. En mulig forklaring pé dette er at lederne fatter
beslutninger ut 1 fra ekonomiske eller personlige hensyn. Bruken av midlertidighet varierer
ogsd innad 1 Oslo kommune, selv om alle enhetene 1 kommunen ma forholde seg til samme
policy nér det gjelder ansettelsespolitikk. Kan en slik forskjell tyde pa at det til tross for
sentrale foringer er et handlingsrom for den enkelte leder til & vurdere strategi for bemanning

og personalhéndtering?



Arbeids- og sosialdepartementet (2012) har definert fire barrierer som kan veere til hinder for
at personer med nedsatt funksjonsevne blir inkludert 1 arbeidslivet. Barrierene definerer

arbeidsgivers personlige og kostnadsmessige motstand mot a ta risiko ved inkludering av
arbeidstakere. Det vil underseokes hvordan disse barrierene kan vere til hinder for at
arbeidsgiver ansetter fast fremfor midlertidig. Barrierene brukes 1 oppgaven som et
rammeverk for & dekonstruere holdninger og hvilke faktorer som kan pavirke arbeidsgivers
beslutninger. Det gjares et skille mellom det lederne opplever som ‘tvingende’ grunner for
bruk av midlertidighet, og et handlingsrom hvor lederne kan velge mellom ulike alternativer.
I dette handlingsrommet vil vi utforske om lederne er styrt av normative eller instrumentelle

begrunnelser for bruk av midlertidige ansettelser.

Oppgaven har ikke et normativt formal, var hensikt er ikke & si noe om hva som er den riktige
tilneermingen til midlertidige ansettelser. Formadlet er heller & avdekke hvorvidt og hvordan
arbeidsgivers holdninger kan komme til uttrykk gjennom deres bruk av midlertidige
ansettelser. Temaet for oppgaven er valgt ut fra personlig interesse, erfaring med
arbeidsrettslige problemstillinger og aktualitet. Dette er en avsluttende masteroppgave for
studieprogrammet Organisasjon, ledelse og arbeid ved Universitetet i Oslo véren 2018.
Mailgruppen for denne oppgaven er arbeidsgivere, arbeidstakere, politikere, fagforeninger,
Sykehjemsetaten 1 Oslo kommune og kommunal sektor for evrig, samt andre med interesse

for temaet.

1.1 Problemstilling

Sykehjemsetaten 1 Oslo kommune brukes som case 1 oppgaven. Formalet er a fa storre innsikt
1 midlertidighet og arbeidsgivers holdninger. Problemstillingen har en &pen formulering for &
kunne avdekke flest mulig begrunnelser til bruk av midlertidighet blant arbeidsgivere. Var

problemstilling er:
‘Hvilke grunner har arbeidsgiver til a benytte midlertidige ansettelser?’
Oppgaven er delt inn i to tilnerminger. Den forste tilneermingen skal avdekke hvilke

begrunnelser arbeidsgivere har for a benytte midlertidige ansettelser. Pa en side kan lederne

oppleve tvingende grunner til bruk av midlertidighet, for eksempel pa bakgrunn av behov for



a opprettholde forsvarlig drift. P4 en annen side kan det antas at det ogsd finnes et
handlingsrom hvor lederne har mulighet til & fatte beslutninger basert pa andre hensyn enn

driftsbehov.

Oppgavens andre tilnerming har til hensikt & utforske arbeidsgivers holdning til
midlertidighet. Det antas at flere holdninger vil kunne avdekkes i arbeidsgivers handlingsrom
til bruk av midlertidighet fordi beslutningene i storre grad kan basere seg pa individuelle
vurderinger. Ledernes vurdering av hvorvidt bruken av midlertidighet oppleves som tvang
eller ikke kan ogsa si noe om arbeidsgivers holdninger. Videre er det enskelig & vurdere om
holdningene er preget av normative eller instrumentelle hensyn. De to dimensjonene,
normativ og instrumentell, vil danne grunnlaget for en senere kategorisering av

arbeidsgiverne 1 ulike idealtyper.

1.2 Avgrensninger

Arbeidsmiljeloven kapittel 14 om ansettelser regulerer bruken av midlertidige ansettelser.
Oppgaven vil 1 hovedsak basere seg pa denne delen av lovgivningen. Tematikken rundt
ufrivillig deltid vil 1 utgangspunktet ikke belyses. Deltidsansatte er derimot av betydning 1
tilfeller hvor deltidsansatte jobber utover sin faste stillingsprosent ved & ta ekstravakter.
Innleie er en form for midlertidig ansettelse og bruken av innleie kan gi innsikt i begrunnelser
for og holdninger til midlertidighet. Imidlertid er innleie et komplekst og avgrenset omrade 1
arbeidsrettslig sammenheng. Kommunen bruker gjerne innleie 1 forbindelse med grunner som
kan oppleves tvingende, for eksempel ved akutt sykdom eller mangel pa kompetanse 1 et kort
tidsperspektiv. Pa bakgrunn av dette og prosjektets omfang har vi avgrenset oppgaven mot
innleie regulert i arbeidsmiljelovens §14-12 og §14-13. Oppgavens formél er & fa storre
innsikt 1 arbeidsgivers begrunnelser og holdninger til midlertidighet. Arbeidstakeres

perspektiv vil derfor bare belyses der arbeidsgivere selv trekker dette frem.

1.3 Oppgavens struktur

I tillegg til det innledende kapittelet inneholder oppgaven syv kapitler. Kapittel to redegjor
for teorigrunnlaget i oppgaven og er delt inn 1 tre deler. Forste del forklarer generelt om
midlertidige ansettelser og dagens situasjon. Del to greier ut om de analytiske perspektivene
for oppgaven, hvor fire barrierer mot at arbeidsgiver skal ansette 1 faste stillinger vil brukes

som et rammeverk. Del tre skisserer fem idealtyper av arbeidsgivere. Kapittel tre gir en



gjennomgang av oppgavens metodiske tilnerming og datainnsamling. Kapittel fire og fem
inneholder oppgavens funn og analyse. Kapittel fire vil belyse hvordan arbeidsgiverne
definerer midlertidighet, grunner til & bruke midlertidighet og risikovurdering knyttet til
midlertidige ansettelser. Kapittel fem vil drefte hvordan midlertidige ansattes krav til fast
ansettelse er problematisk, arbeidsgivers strategiske tilnerming til lovverket og konflikt
mellom institusjonens forventninger og ledernes behov. Kapittel seks er oppgavens
konklusjon. Her vil fem idealtypiske arbeidsgivere basert pd funn i analysen presenteres.
Avslutningsvis vil de viktigste funnene oppsummeres og det vil gis forslag til videre

forskning.



2 Teori

Forste del av teorikapittelet gir oversikt over hvilke begrensninger og muligheter
lovgivningen gir til & benytte midlertidige ansettelser, samt hvilke rettigheter arbeidstakerne
har til & kreve fast ansettelse etter lengre tid som midlertidig. Dagens situasjon for
midlertidighet vil videre belyses gjennom kommunenes bruk av midlertidige ansettelser og
noen trekk ved arbeidslivet 1 dag. Dette skal tydeliggjore hvilke omgivelser kommunen og
lederne opererer 1. I teoriens andre del vil fire barrierer brukes til & ramme inn ulike
perspektiver som kan belyse hva som kan pavirke arbeidsgiveres vurderinger, beslutninger og
handlinger knyttet til midlertidige ansettelser. Formélet er & gi sterre innsikt i hvilket
handlingsrom arbeidsgivere har til a4 velge ulike ansettelsesformer, og om slike valg kan
basere seg pd normative eller instrumentelle holdninger hos arbeidsgivere. Avsluttende del
vil omhandle idealtypiske arbeidsgivere, hvor en kategorisering av arbeidsgiveres tilnerming
til sosialt ansvar vil presenteres. Kategoriene vil knyttes til oppgavens problemstilling, og
skal senere brukes til & tydeliggjore eventuelle holdninger blant arbeidsgiverne som finnes 1

datamaterialet.

2.1 Generelt om midlertidig ansettelse

Arbeidsmiljoloven begrenser og gir adgang til bruk av midlertidige ansettelser for alle
arbeidsgivere. Statistikk og utbredelse av midlertidighet gir en forstaelse av dagens situasjon 1
kommunen. Det nye arbeidslivet og syn pa fleksible ansettelsesformer, som midlertidige
ansettelser, kan belyse hvilke krav og forventninger som stilles overfor arbeidstakere og

arbeidsgivere.

2.1.1 Om regelverket og adgang til & ansette midlertidig

Arbeidsgiver har styringsrett 1 et arbeidsforhold. Styringsretten er etablert gjennom
rettspraksis og er definert som ’arbeidsgivers rett til & organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet’ (se f.eks. Rt. 2000 s.1602). Arbeidsgiver er likevel begrenset av reguleringer fra
arbeidsmiljeloven, eventuelle tariffavtaler og ikke minst av individuelle arbeidsavtaler
(Skjenberg og Hognestad 2014: 232, 234). Arbeidsavtalen konstituerer bade et skonomisk og
sosialt forhold mellom partene (Evju 2010: 31). I et arbeidsforhold stiller arbeidstaker egen
arbeidskraft til disposisjon for arbeidsgiver mot et vederlag. Det vil normalt vere

arbeidsgiver som sitter pd markedsmakten ved at arbeidsgiver kan velge hvem man ensker &



ansette, mens arbeidstaker er avhengig av & ha en inntekt til livsopphold. Slik vil arbeidstaker
vere 1 et avhengighets- og underordningsforhold til kjeperen av den tilbudte arbeidskraften,

altsa arbeidsgiver (Skjenberg og Hognestad 2014: 228).

Arbeidsmiljelovens formal er & sikre trygge ansettelsesforhold, jf. aml. § 1-1 bokstav b. Det
finnes flere bestemmelser for & beskytte arbeidstakeren, som anses som den svakere part 1
arbeidsforholdet. En viktig bestemmelse for & sikre dette er at fast ansettelse er hovedregelen,
jf. aml. § 14-9 (1) ferste punktum. Samtidig finnes det unntaksbestemmelser som gir

arbeidsgiver adgang til & benytte midlertidige ansettelser, jf. aml. § 14-9 (1) annet punktum.

Arbeidsgiver kan benytte midlertidige ansettelser ‘nar arbeidet er av midlertidig karakter’, jf.
bokstav a. Herunder kan kjennetegn ved arbeidsoppgaver og variasjon i arbeidsmengde gi
tilgang til midlertidig ansettelse etter denne bestemmelsen, s lenge det er tidsavgrenset og
behovet skiller seg ut fra den ordinzre driften (Alsos, Oldervoll og Qistad 2017: 17).

Midlertidighet kan ogsa brukes ved ‘arbeid 1 stedet for en annen eller andre (vikariat)’, jf.
bokstav b. Dette kan vere arbeid i stedet for én eller flere andre, eller generelt ved ansettelse
av ferievikarer. Vilkaret er ogsa her at behovet er tidsavgrenset (Alsos, Oldervoll og Qistad
2017: 17). Bokstav ¢ og d begrunner midlertidige stillinger med henholdsvis praksisarbeid og
arbeidsmarkedstiltak. Bokstav e er en serlig hjemmel for idrettsutevere. Midlertidige

ansettelser etter bokstav a, c, d og e vil ikke vere relevante videre 1 oppgaven.

Endringer 1 arbeidsmiljeloven 1 2015 &pnet for et ‘generelt grunnlag’ til & ansette midlertidig,
jf. aml. § 14-9 (1) bokstav f. Det vil si at man verken trenger noen sarskilt begrunnelse til
bruk eller at det stilles krav til et midlertidig behov. Likevel er det noen begrensninger som
innskrenker bruken av bestemmelsen, jf. aml. § 14-9 (7). Byrddet i Oslo kommune har
besluttet at denne bestemmelsen ikke skal anvendes i kommunen. Dette begrunnes med at
fast ansettelse er hovedregelen 1 norsk arbeidsliv, og at dette er av stor betydning for ansattes
trygghet og forutsigbarhet 1 livssituasjonen. Som et tiltak for & sikre dette ensker byrédet &
begrense omfanget av midlertidige ansettelser, og heller tilby flest mulig faste stillinger (se

vedlegg 2).

Det finnes bestemmelser som skal hindre at ansatte blir gdende over lenge tid pa midlertidige
kontrakter. Lovgivningen tar utgangspunkt i at en midlertidig ansatt etter en gitt tid skal anses

som fast ansatt (Alsos, Oldervoll og Qistad 2017: 18). Grensen for nar man har rett til fast



ansettelse varierer med stillingsgrunnlaget. For arbeidstakere ansatt etter bokstav a er grensen
fire ar. For arbeidstakere ansatt etter bokstav b og f, er det en grense pé tre ar, jf. § 14-9 (6).
Utover dette finnes det ogsd et ulovfestet prinsipp gjennom rettspraksis, kalt
grunnbemanningsleren (se f.eks. Rt. 1989 s. 1116), som kan innebeare at en midlertidig
ansatt pd et tidligere tidspunkt kan ha rett til fast ansettelse dersom det viser seg at det finnes
et fast og varig behov (Alsos, Oldervoll og Oistad 2017: 18). Videre vil ogsé
merarbeidsbestemmelsen for deltidsansatte sikre arbeidstakers rett til stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid, jf. § 14-4 bokstav a. I denne oppgaven defineres bruk av deltidsansatte

utover egen stillingsprosent ogsa som en form for midlertidig ansettelse.

2.1.2 Dagens situasjon for midlertidighet

I siste kvartal av 2017 var 8,1 prosent av arbeidsstyrken 1 Norge ansatt pa midlertidig
grunnlag (SSB 2018). Med 11,7 prosent av alle ansatte 1 drsgjennomsnitt for 2017 er helse-
og sosialtjenester en av de naeringene som har hegyest 1 prosentandel midlertidig ansatte (SSB
2018). Sammenlignet med privat og statlig sektor, har kommunal sektor heyest antall
midlertidig ansatte med 11,9 prosent 1 2016 (Nergaard 2016: 9). I Oslo kommunes
statistikkbank er det per september 2017 nesten 51.000 ansatte 1 alt, av disse er rundt 15.000
ansatt pa korttidskontrakter. Dette utgjer ca. 30 prosent av alle ansatte 1 kommunen. I
Sykehjemsetaten er det totalt 4.101 antall ansatte, herunder 1.568 korttidsansatte. Dette

tilsvarer ca. 38 prosent (se vedlegg 1).

I kommunal sektor er mesteparten av de midlertidige ansatte ansatt i vikariater (arbeid 1
stedet for en annen eller andre). Korte midlertidige behov dekkes ogsa av faste ansatte, som
oftest de som er ansatt i deltidsstillinger (Alsos, Oldervoll og Qistad 2017: 6). En utfordring
for kommunene har lenge vart at arbeidstakere med manglende kvalifikasjoner kan
opparbeide seg krav pé fast ansettelse. Serlig har merarbeidsbestemmelsen resultert i mange
krav innen helse og omsorg, grunnet mange deltidsansatte og et stort behov for ekstravakter.
Det er faerre krav knyttet til den ulovfestede grunnbemanningsleren sammenlignet med krav

som har bakgrunn i tre- og firearsregelen (Alsos, Oldervoll og @istad 2017: 7-8).

Det eksisterer lite forskning pa arbeidsgivers holdninger tilknyttet ulike omrader 1
arbeidslivet (Falkum 2012: 2-3). Det finnes en forskningstradisjon om ‘det nye arbeidslivet’

som kan gi innsikt i hvilke krav som kan stilles til arbeidsgivere og arbeidstakere (Hagen



2017: 16). En forventning til arbeidstakere er at man skal yte sitt beste til enhver tid, og
arbeidet anses 1 gkende grad som et individuelt prosjekt for personlig utvikling og overlevelse
(Alvin 2011: 14). Den moderne arbeidstaker anses gjerne som en egen kompetansebedrift der
man selger og leier ut sin arbeidskraft (Ladegard 1999). Samtidig blir arbeidstakernes unike
personlige egenskaper viktigere (Madsen og Oyen 2010: 115). Dette kan tyde pa at
arbeidsgiver blir satt i en posisjon der man kan stille heye krav til arbeidstakere om
kompetanse og arbeidsutfersel, men pa den andre siden vil dette avhenge av tilbud og
ettersporsel av kompetanse. I kommunen oppgir for eksempel 65 prosent av kommunene at
det er utfordrende & rekruttere sykepleiere (KS arbeidsgivermonitor 2017: 48). Dette gir en
indikasjon pd at arbeidstakere med en ettertraktet utdanning stir friere til 4 velge
arbeidsplass. Sammen med ekte forventninger til arbeidstakeres arbeidsutfersel, kan man se
hvordan arbeidstakere ogsa kan stille heoyere krav til arbeidsgivere ved stor ettersporsel

(Alvin 2011: 14).

2.2 Barrierer for fast ansettelse

Arbeids- og sosialdepartementets jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne (2012)
definerer fire barrierer for inkludering av arbeidstakere. De fire barrierene er;
diskrimineringsbarrieren, kostnadsbarrieren, produktivitetsbarrieren og informasjons- og
holdningsbarrieren. Hagen (2017: 16) bruker, i sin studie om arbeidsgivers holdninger til
foreldrepermisjon, barrierene som et rammeverk for & dekonstruere eventuell motstand mot at
ansatte gar ut i1 permisjon. I var sammenheng benyttes barrierene for a strukturere
perspektiver pd hvorfor man 1 enkelte tilfeller velger midlertidig fremfor fast ansettelse.
Barrierene vil utdypes gjennom institusjonell teori, teorier om arbeidskraftstrategi, studier om
midlertidige ansettelsesformer, beslutningsteori om rasjonalitet og agentteori. Teoriene har til
hensikt & gi innsikt 1 hva som kan pavirke arbeidsgivers vurderinger, beslutninger og

handlinger knyttet til midlertidige ansettelser.

2.2.1 Diskrimineringsbarrieren

Den forste barrieren beskrevet 1 Arbeids- og sosialdepartementets jobbstrategi er
diskrimineringsbarrieren. Denne barrieren forklarer at ulike arbeidstakere kan bli utsatt for
diskriminerende holdninger og handlinger. Dette kan vare ubegrunnede forestillinger om
ulike arbeidstakere eller arbeidssekende (Arbeids- og sosialdepartementet 2012).

Forestillingene kan ogsd gjenspeiles 1 en virksomhets retningslinjer, kultur og feringer.



Institusjonell teori kan belyse hva som pavirker arbeidsgiveres atferd, og hvordan
institusjonen kan stotte eller begrense beslutninger om midlertidighet. 1 lys av
diskrimineringsbarrieren kan vi se hvordan bruk av midlertidighet kan legitimeres av

omgivelsene, til tross for at dette avviker fra hovedregelen om fast ansettelse.

Institusjoner som retningsgivende for arbeidsgivers handlinger

Organisasjoner er en del av et starre sosialt system, som kan vare en kilde til legitimering,
meningsskaping og stette for organisasjoners maélsettinger (Parsons 1956, gjengitt 1 Scott
2014: 28). Institusjonell teori kan forklare hvordan interne og eksterne faktorer kan pavirke
organisasjoners beslutninger og strategiske valg, og kan dermed si noe om arbeidsgivers
beslutning om bruk av midlertidighet. Institusjoner kan gi forklaringer pa menstre for
kollektiv atferd og hvilke forestillinger som kan oppstd 1 organisasjonen. Etablert praksis 1
organisasjonen, fagforeninger og tariffavtaler kan vare til hinder for at ledere kan bruke
midlertidige ansettelser etter egen vilje (Atkinson 1984: 22). I Oslo kommune er det for
eksempel en forestilling om at ‘heltidskultur’ er foretrukket 1 organisasjonen. North (1990: 3)
definerer institusjoner som reglene 1 samfunnets spill, og dette former menneskelig
interaksjon. Mélet for organisasjonene er a vinne dette spillet ved & kombinere ferdigheter og

strategi, og koordinere dette pa best mulig méate (North 1990: 5).

Det er institusjonaliserte verdier og normer som definerer hva som er passende atferd i en
organisasjon (March og Olsen 1989, gjengitt 1 Eriksson-Zetterquist 2014: 248). Slik kan ogsé
rollen til institusjoner vaere & redusere usikkerhet (North 1990: 6). Dette kan gi lederne
rammer for bruk av midlertidige ansettelser. Institusjonene kan vere stabile over tid, men kan
ogsa endre seg fordi man ensker & opprettholde et godt omdemme og troverdighet i
omgivelsene (Scott 2014: 71). Dette gir mulighet til & fremsta som en legitim akter, noe som

er viktig for a kunne overleve som en organisasjon.

En forstdelse av institusjoner er at de omfatter regulative, normative og kultur-kognitive
elementer som pavirker mening 1 et sosialt liv (Scott 2014). Elementene kan ses som et
kontinuum fra det bevisste til det ubevisste, fra det lovmessige regulerte til det som er tatt for
gitt (Hoffman 1997; gjengitt 1 Scott 2014: 59). Scott (2014) omtaler elementene som pilarer
og bruker pilarene som byggeblokker for & kunne forsté institusjonell teori. Pilarene kan vere
et hjelpemiddel for & belyse hvilke eksterne og interne faktorer som kan pavirke en akters

handlinger. Samtidig kan dette skape forstdelse for bakgrunnen til eventuelle eksisterende
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forestillinger og handlingsmenstre. Hvor fremtredende de ulike pilarene er 1 institusjoner kan
variere ut 1 fra omgivelser og situasjoner. Slik kan ogsa pilarene brukes til & forklare hvordan

ledere forholder seg til midlertidige ansettelser.

Den regulative pilaren virker regulerende og begrensende pa atferd 1 institusjoner. Dette kan
vare giennom eksplisitte regulative prosesser som regelsetting, overvaking og sanksjoner 1 et
forsek pa a ha innflytelse pa fremtidig atferd (Scott 2014: 59). Arbeidsmiljelovens adgang til
a ansette midlertidig, internt personalreglement, eller budsjetter som bestemmer hvilke midler
man har til ansettelser kan plasseres her. Samtidig som de regulative prosessene kan oppleves
som tvingende, kan de ogsd vare retningsgivende for atferd gjennom fordeler for
medlemmene (Scott 2014: 61). I felge Scott (2014: 61) benytter offentlige institusjoner oftere
negative sanksjoner og regulative systemer for 4 styre atferd, 1 motsetning til private
institusjoner som oftere benytter incentivordninger for oppnéelse av ensket atferd. Dette er
sett fra et amerikansk perspektiv, som kan bety at det ikke nedvendigvis er slik 1 Norge.
Samtidig kan en form for instrumentalitet vokse frem 1 tilfeller hvor organisasjonens struktur
er styrt av mal-middel-vurderinger. Et slikt regulativt fokus kan derfor pédvirke hvordan

lederne utferer oppgaver (Christensen m.fl. 2009: 33, 52).

Den normative pilaren inkluderer normer og verdier, og vil ofte fungere evaluerende for
atferd 1 sosiale systemer. Verdier er foretrukne standarder som kan brukes til sammenligning
av atferd, mens normer spesifiserer hvordan ting burde bli gjort. I ulike roller kan samme
individ oppleve forskjellige ideer om mal, handlinger og forventninger til omgivelser (Scott
2014: 64). Oslo kommune (2018) oppgir pa sine nettsider at ‘kommunen skal vere en trygg
og velordnet arbeidsplass’. Dette kan best oppnds ved at ansettelser skal veere fast og pé
fulltid. Likevel er midlertidige ansettelser mye brukt i kommunen. Dette kan forklares med at
offentlige organisasjoner mé ta hensyn til bredt sett av mdl og verdier som hele tiden ma
avveies mot hverandre (Christensen m.fl. 2009: 15). Hensynene kan vare politiske interesser,
medbestemmelse fra ansatte, tjenestekvalitet, kostnadseffektivitet og likebehandling. Det kan
vere utfordrende for lederne & balansere hensynene mot hverandre, samt levere til alles

forventninger da disse ikke alltid er forenlige med hverandre (Christensen m.fl. 2009: 18).

Den kulturell-kognitive pilaren er delte antakelser som setter rammer for meningsskapingen
som oppstar 1 samspill mellom individer. Meningene kommer til uttrykk gjennom symboler,

tegn og gester som gir egenskaper til objekter og aktiviteter (Scott 2014: 67). Slik kan de
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ansatte tilfore egne holdninger, erfaringer og oppfatninger til organisasjonen (Christensen
m.fl. 2009: 11). Likevel er kultur som regel konsistent internt i grupper. Rutiner kan bli en
del av kulturen, og ofte folges rutinene fordi det er ‘slik vi gjor ting her’. Dette kan bety at
lederne ikke alltid er bevisst pa hvorfor de velger som de gjor, noe som kan vere et uttrykk

for en ‘tatt-for-gitthet’ 1 kulturen (Scott 2014: 70).

De tre pilarene kan virke retningsgivende for hvilken atferd som oppfattes som legitim 1
omgivelsene. Praksis 1 organisasjoner forblir gjerne stabile og forsterkes nédr de blir ‘tatt for
gitt’, er pé linje med normative oppfatninger og stottes av myndigheter (Scott 2014: 70-71). I
dette ligger det et poeng om at makt ikke bare kommer til uttrykk ovenfra og ned gjennom
det regulative, men ogsa nedenfra og opp gjennom at underordnede grupper kan mobilisere

seg for & 4 gjennomslag for egne verdier og interesser (Scott 2014: 73).

Organisasjonens legitimitet kan variere med de ulike pilarene, samtidig kan disse ogsa vere 1
konflikt med hverandre. Regulativ legitimitet kan oppnds ved & folge arbeidsmiljelovens
bestemmelser for midlertidige ansettelser. Normativ legitimitet er mer innarbeidet 1 kulturen,
og denne typen legitimitet oppnds nar man etterlever moralske forpliktelser overfor
organisasjonens akterer. Kulturell-kognitiv legitimitet kan oppnds nir man har en felles
forstaelse og en forutinntatthet om hvordan man gjer ting i organisasjonen (Scott 2014: 74).
Legitimitet kan ogsé etableres ved at beslutninger oppnar passende utfall, eller at de er tatt pa

passende mater (March 1981: 232).

De tre formene for legitimitet kan sees i sammenheng med Parsons (1934, gjengitt 1 Scott
2014: 28) syn pa interne legitimeringsprosesser. Dette handler om hvordan individer tar til
seg organisasjonens verdier, normer og handlinger, og far det til & passe med eget verdisett.
En slik tilpasning pavirker individene til & handle 1 trdd med organisasjonens overordnede
verdier. Virksomhetens retningslinjer, kultur og feringer kan pévirke den enkeltes handling 1
en spken pa legitimitet. Dette kan vise hvordan institusjonelle elementer kan pavirke ledernes

beslutninger og hvorfor man i noen tilfeller velger bort fast ansettelse.
2.2.2 Kostnadsbarrieren

Den andre barrieren er kostnadsbarrieren, som handler om de direkte eller indirekte

kostnader bedriften kan pédferes ved ulike ansettelsesforhold. Dette kan eksempelvis vare
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kostnader ved feilansettelse, overbemanning, hoye lonnskostnader og oppgaver som ikke kan
gjennomferes (Arbeids- og sosialdepartementet 2012). Kostnadsbarrieren kan brukes til &
belyse hvordan midlertidige ansettelser kan gi arbeidsgivere fleksibilitet til & redusere
arbeidskraft etter behov og redusere risiko for overbemanning. Slik kan potensielt

midlertidige ansettelser brukes som et tiltak for & redusere kostnader.

‘Den fleksible bedrift’

Atkinson (1984: 15) beskriver en organisasjonsstruktur hvor det skilles mellom en kjerne og
en periferi. Kjernegruppen er en stabil arbeidskraft som utferer organisasjonens
nekkelfunksjoner og bedriftsspesifikke aktiviteter. Gruppen bestér som oftest av faste ansatte
1 heltidsstillinger. Den perifere gruppen har en lesere tilknytning til bedriften enn
kjernegruppen. Dette kan vare heltidsansatte med mindre bedriftsspesifikk kompetanse,
deltidsansatte eller midlertidige ansatte (Atkinson 1984: 17). De ulike gruppene kan tilby

ulike former for fleksibilitet.

Det kan skilles mellom tre ulike former for fleksibilitet i tilknytning til arbeidskraft som
arbeidsgivere kan enske & oppna; funksjonell fleksibilitet, numerisk fleksibilitet og finansiell
fleksibilitet (1984: 11). Funksjonell fleksibilitet gir bedrifter mulighet til & forflytte de ansatte
mellom aktiviteter og oppgaver pa en effektiv mate. Det er forst og fremst faste ansatte som
kan gi denne formen for fleksibilitet. Numerisk fleksibilitet handler om at man raskt,
kostnadseffektivt og enkelt kan justere arbeidskraft opp eller ned 1 takt med behov. Slik vil
man alltid ha det antallet ansatte man har behov for pa jobb (Atkinson 1984: 11). Alsos,
Oldervoll og Qistad (2017: 16) papeker at midlertidige ansettelser gir mulighet til denne
formen for fleksibilitet, og dermed kan redusere risiko for overbemanning og unedvendig
hoye lonnskostnader. Numerisk fleksibilitet er avhengig av at en av to faktorer er mulig;
arbeidsgiver md ha adgang til & avslutte arbeidsavtaler etter eget enske (som ved bruk av
tilkallingsvikarer), eller kunne utarbeide arbeidstidsordninger som beredskapsvakt, skift med
ulike lengder eller arbeidsavtaler basert pa arlige arbeidstimer (Atkinson 1984: 11-12).
Finansiell fleksibilitet handler om at lonn og andre kostnader tilknyttet ansatte samsvarer med
tilbud og ettersporsel 1 det eksterne markedet. Et annet viktig aspekt er at lennen skal
gjenspeile arbeidet den ansatte faktisk utferer. Det vil si at oppgavene du utferer, og ikke
stillingen du innehar, vil vaere forende for lenn. P4 denne méten kan man ogsd oppmuntre til

funksjonell fleksibilitet (Atkinson 1984: 12).
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Bruk av midlertidige ansettelser gir videre mindre kostnadsrisiko ved en eventuell
feilansettelse, ettersom man lettere kan avslutte arbeidsforholdet (Alsos, Oldervoll og Qistad
2017: 16). Tilkallingsvikarer 1 kommunen blir ansatt 1 rammeavtaler eller
‘nulltimerskontrakter’. I en slik avtale kan arbeidsgiver ringe de arbeidstakerne man ensker
ved behov, mens arbeidstaker kan velge om man vil akseptere tilbud om vakt. Dette gir
arbeidsgiver mulighet til & selv velge hvilke arbeidstakere man tildeler vakter og 1 hvilken
utstrekning. Ved inngéaelse av en midlertidig kontrakt er utgangspunktet at arbeidsavtalen
utleper ved det avtalte tidsrommets utlep, eller nér det bestemte arbeidet er avsluttet (aml.

§14-9, femte ledd).

Det at arbeidsgiver 1 storre grad kan bestemme bruken av midlertidige ansatte sammenlignet
med faste ansatte, gir et svakere stillingsvern for de midlertidige. Et svakere stillingsvern gir
arbeidsgiver mulighet til & bruke mindre ressurser i rekrutteringsprosessen og kan fere til at
man ter & ta sterre sjanser ved ansettelse (Alsos, Oldervoll og @istad 2017: 16). HR-
avdelingen 1 Sykehjemsetaten involveres ikke i rekrutteringsprosesser for korte midlertidige
vikariater og tilkallingsvikarer. Dermed er lederne underlagt ferre reguleringer ved denne
typen ansettelser enn ved faste stillinger, noe som er en indikasjon pd at denne typen
ansettelse vurderes som mindre risikofylt (Alsos, Oldervoll og Qistad 2017: 50). Midlertidige
ansettelsesforhold gir ikke 1 seg selv lavere kostnader enn faste ansettelser. Likevel kan
avslutning av en midlertidig ansettelse pafere bedriften lavere sosiale kostnader i form av
mindre belastning pa arbeidsmiljo, organisasjonskultur eller omdemme enn ved & avslutte et

fast ansettelsesforhold (Nesheim 2013: 229).

2.2.3 Produktivitetsbarrieren

Produktivitetsbarrieren innebarer en antakelse eller indikasjon pa at noen personer har lavere
produktivitet 1 arbeidsoppgaver enn andre ansatte (Arbeids- og sosialdepartementet 2012).
Denne barrieren kan brukes til 4 belyse hvilke trekk ved arbeidstakerne som er av betydning i
arbeidsgivers beslutning om fast eller midlertidig ansettelse, og hvilke ansattgrupper som

anses som mer risikofylte enn andre.

Reduserer midlertidige ansettelser risiko for usikker produktivitet?
Falkum (2012: 9) hevder at kompetanse er hovedfaktoren som bestemmer fordeling av
arbeid, hvor arbeidsgivere identifiserer behov for et spesielt sett med kunnskap og

ferdigheter. Dette kan settes i sammenheng med Atkinsons inndeling av arbeidskraft i en
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organisasjon som en kjernegruppe og en mer perifer gruppe. Kjernegruppen utferer som
nevnt nekkeloppgaver 1 organisasjonen som baserer seg mer pa bedriftsspesifikk kompetanse.
Den perifere gruppen utferer pa den andre siden oppgaver som baserer seg pa mer generell
kompetanse (Nesheim 2004: 5). Dette kan tyde pa at det stilles ulike krav til kompetanse for

faste ansettelser enn midlertidige.

Det stilles ogsa krav til fysiske, sosiale og kulturelle egenskaper. Det er opp til potensielle
arbeidstakere 4 dokumentere egen kompetanse, og arbeidsgiver ma sd vurdere om
arbeidssekeren oppfyller fastsatte ansettelseskriterier. Hvis det er slik at det stilles
forskjellige krav til faste og midlertidige ansettelser, kan det potensielt bety at ogsé
ansettelseskriteriene vil kunne variere etter ansettelsesform. Arbeidsgivers beslutning om
ansettelse baserer seg pa hvem de tror best vil kunne oppfylle bestemte kriterier. Faktorer
som vil spille inn 1 vurderingen er hvilke krav det legges mest vekt pd, tilgjengelig

informasjon og antatt risiko ved inngéelse av et ansettelsesforhold (Falkum 2012: 9).

I folge NHO sin arbeidsgivermonitor fra 2016 er hele 8 av 10 bedrifter helt eller delvis enig 1
at faste ansettelser fortsatt ber vare hovedregelen 1 norsk arbeidsliv. Noen grunner som
oppgis er at faste ansettelser gir kontinuitet for bedriften med tanke péd antall ansatte og
hvilken kompetanse som er tilgjengelig til enhver tid (NHO 2016 a). Dette kan tolkes som at
faste ansatte sikrer jevn produktivitet og minsker usikkerhet knyttet til produktiviteten i
bedriften. I motsatt fall kan dette tolkes som at midlertidige ansettelser 1 mindre grad kan

sikre denne typen produktivitet.

Til tross for lovendringen hvor det ble apnet opp for en generell adgang til & ansette
midlertidig 1 2015, har ikke dette medfert noen betydelig endring i1 rekrutteringsstrategien til
bedriftene (NHO 2016 b). Noen av bedriftene oppgir at den generelle adgangen gir lavere
risiko enn fast ansettelse, og at dette er hovedérsaken til 4 benytte regelen. Arsaken til at man
eonsker & minimere risiko ved nyansettelser kan vare asymmetrisk informasjon mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, som kan gi usikkerhet i ansettelsesprosessen (NHO 2016 b).
Dette kan indikere at det er fast ansettelse som stort sett anses som best blant bedriftene, men
at midlertidige ansettelser forbindes med lavere risiko. Ettersom et sterkere oppsigelsesvern
ved faste ansettelser kan gi okt tap ved en eventuell feilansettelse (NHO 2016 b), kan dette
potensielt gi bedrifter et incentiv til & velge midlertidig fremfor fast i tilfeller hvor man er

usikker pd en arbeidstakers produktivitet.
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I Arbeids- og sosialdepartementets proposisjon (2014) om den generelle adgangen til
midlertidig ansettelse begrunnes oppmykningen av lovreguleringen med at en slik adgang vil
kunne redusere arbeidsgivers opplevde risiko knyttet til ansettelser. Nyutdannede,
nyankomne innvandrere eller yrkeshemmede som kan ha problemer med & dokumentere sin
kompetanse trekkes frem som grupper som det knyttes spesielt hoy risiko til (Arbeids- og
sosialdepartementet 2014: 110). Det kan derfor virke som at det er en antakelse om at
arbeidsgivere kan vere mer tilboyelige til & ansette personer som ikke har dokumentert
erfaring fra arbeidslivet som midlertidig fremfor fast. En av grunnene til arbeidsgivers
bekymring for ansettelse av personer med usikker produktivitet kan vaere knyttet til kostnader
ved eventuell feilansettelse og en mulig oppsigelse (Arbeids- og sosialdepartementet 2014:

95).

Forskning viser at det er flest unge som har midlertidig ansettelser 1 Norge, og personer i
alderen 15 til 24 ar utgjer den sterste andelen pa 41 prosent. Nér det gjelder utdanningsniva
for de midlertidige ansatte s& er det en relativt jevn fordeling fra grunnskole til hoyere
utdannelse. Av de midlertidige har 30 prosent har fullfert grunnskole, 33 prosent har fullfort
videregdende opplaering, mens 37 prosent har universitets- eller heyskoleutdannelse
(Nergaard 2017: 14). Dette kan tyde pa at arbeidsgiveres antakelse om ansattes produktivitet 1
mindre grad baserer seg pd formell kompetanse, som igjen kan indikere at andre faktorer som
arbeidserfaring, kan vere viktigere 1 risikovurderingen ved ansettelse. I Svalund og Nielsen
(2017) sin studie om midlertidige ansettelser 1 Norge blir det dreftet hvorvidt denne
ansettelsesformen kan vere et springbrett til fast ansettelse. Deres studie indikerer at det
spesielt for unge og lavt utdannede kan vere vanskelig & gé fra en midlertidig til en fast
ansettelse. Denne gruppen har et klart darligere utgangspunkt til & g4 over til en stabil
sysselsetting, noe som kan tyde pa at oppmykningen av lovverket ikke fungerer som tiltenkt
(Svalund og Nielsen 2017: 60). Samtidig kan det antas at unge og lavt utdannede far en
mulighet til & vise arbeidsgiver ‘hva de er gode for’ i en midlertidig ansettelse, og vil gi en

innsats 1 jobben for & kunne bli tilbudt fast ansettelse.

2.2.4 Informasjon- og holdningsbarrieren

Informasjon- og holdningsbarrieren kan utgjore en barriere ved at man har bestemte
holdninger og/eller mangel pd informasjon om en spesiell arbeidstakergruppe. Her vises det

til barrierer 1 befolkningen som helhet, for eksempel blant arbeidsgivere eller kollegaer, som
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kan fere til feilvurderinger av faktiske fremtidige kostnader og risiko (Arbeids- og
sosialdepartementet 2012). Barrieren kan si noe om hvilken informasjon man benytter for 4 ta
beslutninger 1 en organisasjon. For eksempel kan arbeidsgivers mangel pé full informasjon 1
en ansettelsesprosess fore til at man anser midlertidighet som en tryggere ansettelsesform enn

fast.

Arbeidsgivers risikovurdering ved ansettelse

Teorier om beslutningstaking i1 organisasjoner er et forsek pa 4 gi mening til de hendelsene
som oppstar 1 organisasjonen (March 1981: 206). Tradisjonell gkonomisk teori vektlegger
hvordan mennesker er skonomisk anlagt, 1 dette ligger det ogsa at man er rasjonell. Teorien
om ‘the Economic Man’ fremstiller mennesket som velorganiserte, med varige preferanser og
evne til & kalkulere. Dette gjor at man kan vurdere alternative utfall av handlinger, og velge
atferd hvor man oppnar sterst mulig gevinst (Simon 1955: 99). Simon (1997) mener at dette
er en ensidig oppfattelse av mennesker. Kritikken begrunnes 1 at atferd kan vare bade
bevisste og ubevisste valg av alternative handlinger, 1 tillegg er beslutninger preget av at det

er mennesker med personlige interesser som fatter dem (Simon 1997: 3).

En beslutning kan vare objektiv rasjonell 1 den grad riktig atferd gir maksimert gevinst 1 en
gitt situasjon, eller den kan vere subjektiv rasjonell hvis beslutningen gir maksimert gevinst
ut 1 fra den kunnskapen man har om en situasjon (Simon 1997: 85). Mennesker vil aldri ha
full informasjon om situasjoner og alle potensielle utfall, og vil derfor ikke kunne ta perfekte
rasjonelle beslutninger. Fordi var kognitive evne er begrenset, kan det sies at mennesker har
en begrenset rasjonalitet. Man benytter forenklede bilder av situasjoner som vil prege
vurderinger og beslutninger som fattes (Simon 1997: 92). Ettersom mennesker aldri vil kunne
oppnd full informasjon kan dette 1 verste fall fore til feilvurderinger i beslutningstakingen,

fordi man aldri helt sikkert kan si noe om utfall, som potensiell gevinst eller tap.

Falkum (2012) presiserer ogsd hvordan ansettelser er preget av begrenset rasjonalitet.
Ansettelser bygger pa den informasjonen man innehar om den arbeidssekende og kunnskap
om konsekvensene av & ansette vedkommende. Konsekvensvurderingen kan deles inn i
individtrekk og systemtrekk. Individtrekkene er trekk ved arbeidstaker som alder og kjonn,
formell og faglig kompetanse, arbeidsutferelse og lignende. Systemtrekk kan vere trekk ved
virksomheten som behov for arbeidskapasitet og kompetanse, tilgang til arbeidskraft eller

lennsombhet (Falkum 2012: 4-5). Andre systemtrekk som kan pavirke bedriftens bruk av ulike
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ansettelsesformer er institusjonelle omgivelser som permisjonsordninger, bestemmelser for
lonn og godtgjerelser, samt reguleringer for inngaelse og avslutning av avtaleforhold
(Nesheim 2004: 14-15). Fordi man ikke kan ha fullstendig informasjon om en arbeidsseker,
kan dette fore til en beslutning om a ansette midlertidig fordi dette gir lavere kostnadsrisiko

ved eventuell feilansettelse (Alsos, Oldervoll og Oistad 2017: 16).

Sosiale og ekonomiske kostnader er andre trekk ved bedriften som kan ha en innvirkning 1
vurderingen om man skal velge fast eller midlertidig ansettelse. De sosiale kostnadene kan
vere personlige belastninger ved oppsigelse, svekket omdemme og effekt pa
organisasjonskultur. @konomiske kostnader er knyttet til ressursbruk til oppfelging,
prosedyrekrav og andre kostnader ved oppsigelse (Nesheim 2004: 15). Ved en eventuell
oppsigelse er kostnadene heyere dess strengere vilkdrene for a4 si opp kontrakter er.
Kostnadsdifferansen vil dermed utgjere et incentiv til a4 velge midlertidige ansettelsesformer
fremfor fast ansettelse. Arbeidsgivers tilgang pa informasjon og usikkerhet tilknyttet system-

og individtrekk ved en ansettelse vil ogsé prege en slik avveining (Nesheim 2004: 15).

Konsekvenser av arbeidsgivers begrensede informasjonstilgang kan for eksempel vare at
arbeidsseker fremhever positive og nedtoner negative egenskaper, og 1 verste fall skjuler
viktig informasjon om egne kvalifikasjoner. Arbeidsgiver kan pa sin side for eksempel gi
mangelfull informasjon om hva stillingen innebarer og forventninger til arbeidstaker.
Ansettelsesprosesser kan videre vaere preget av tidspress og at man ma prioritere hvilken
informasjon det er viktigst a kartlegge. Desto mer mangelfull informasjonen er, desto mer vil
man tolke dette ut i fra egne normative oppfatninger og kulturelle verdier. Arbeidsgiver
velger den ansatte som 1 sterst grad antas & innfri arbeidsgivers intensjoner og mélsettinger

(Falkum 2012: 4).

Arbeidsgivers antatte risiko kan deles inn 1 fire sentrale vurderinger; 1) arbeidsgivers
antakelse om mulige negative virkninger ved valg av arbeidsseker, 2) vurderingen av mulige
positive virkninger, 3) sannsynligheten for at de negative virkningene skal overskygge de
positive, og til slutt 4) arbeidsgivers vurdering av muligheten til & finne en bedre arbeidsseker
(Falkum 2012: 5). Normalt faller valget pd den arbeidssgkeren som antas & ha flest positive
og faerrest negative konsekvenser for utferelse av arbeid og arbeidsmiljo (Falkum 2012: 5).

Arbeidsgivers risikovurdering og beslutning om ansettelse kan slik bade f& en rasjonell og
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normativ begrunnelse, fordi man bade bruker eksisterende informasjon til & vurdere utfall og

fyller inn eventuell mangelfull informasjon med personlig skjenn (Falkum 2012: 5).

Interessemotsetninger og kontroll

Arbeidsgivers handlingsrom for bruk av midlertidige ansettelser kan ogsd vurderes i lys av
agentteori. Jensen og Meckling (1976: 5) definerer agentrelasjoner som en kontraktsposisjon
der ¢én eller flere personer (prinsipal) engasjerer en annen person (agent) til a gjennomfere en
tjeneste pa deres vegne. Teorien handler om hvordan en slik relasjon kan vere asymmetrisk,
ved at prinsipalen delegerer noe beslutningsautoritet til agenten. Slik vil agenten ofte vil ha
mer informasjon enn prinsipalen. I vart case kan det vere to slike relasjoner. En kan vare
Oslo kommune eller Sykehjemsetaten som prinsipal overfor enhetslederne som agenter. Den
andre relasjonen kan vere enhetslederne som prinsipal overfor arbeidstakerne pa det enkelte
sykehjem. Dette kan belyse hvordan ulike parter i1 et arbeidsforhold kan inneha forskjellige
posisjoner i ulike situasjoner, samt hvordan interesser og mal kan bli pavirket av hvilken rolle

man har.

Agentteori tar utgangspunkt 1 at mennesket er opportunistisk ved at man utnytter omgivelser
til egen fordel. P4 grunn av relasjonens art har partene ofte interessemotsetninger. Dersom
begge parter er opptatt av & maksimere profitt er det grunnlag til & tenke at agenten ikke alltid
vil handle 1 beste interesse for prinsipalen. Man kan begrense uensket atferd gjennom
passende incentiver og overvdkning. Likevel er det ikke mulig for prinsipalen at man helt
kostnadsfritt kan serge for at agenten tar optimale beslutninger eller at de opptrer i
overensstemmelse med avtalen (Jensen og Meckling 1976: 5). I relasjonen mellom Oslo
kommune eller Sykehjemsetaten og enhetslederne kan det for eksempel vere en
interessemotsetning nér det gjelder bruk av midlertidige ansettelser. Oslo kommune kan ha en
interesse om begrenset bruk av midlertidige ansettelser, pa en annen side kan enhetslederne
oppleve at det er nedvendig & ha midlertidighet for & fa turnusen til & g opp. Avveiningen av
de ulike interessene kan skape rom for fleksibilitet og uteving av skjenn fra partene i
organisasjonen. Dette kan igjen gi mulighet for innflytelse og maktutevelse (Christensen

m.fl. 2009: 19).

Mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker kan motstridende interesser oppstd fordi
arbeidsgiver skal oppnd fastsatte mal og overholde budsjett. Arbeidstakere kan pé sin side

vare opptatt av 4 tjene mest mulig til livets opphold. Et eksempel kan vare at enhetsledere
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ensker midlertidig ansettelser for & oppna numerisk fleksibilitet, mens arbeidstaker ensker
fast ansettelse for & sikre stabil arbeidsinntekt. Kontrakten stdr sentralt i en slik relasjon, fordi
det er denne som konstituerer arbeidsforholdet og relasjonen mellom akterene (Eisenhardt
1989: 58). Ettersom partene i et arbeidsforhold er preget av begrenset rasjonalitet, skal en
kontrakt derfor serge for at agenten bruker de handlingsrom som kan oppstd 1 mest mulig

overensstemmelse med prinsipalens ensker (Eisenhardt 1989: 59).

Flere kommuner har retningslinjer for hvordan rekruttering av arbeidskraft skal foregd, og nar
personalavdelingen skal involveres. Dette kan variere fra at personalavdeling er delaktig 1
hele prosessen, til at lederne stir noksd fritt i ansettelsesprosessene sa lenge budsjetter
overholdes. I denne forbindelse er det verdt & merke seg at ansettelser 1 korte vikariater,
tilkallingsavtaler eller lignende med en varighet pd under seks méneder, ofte 1 sin helhet
foretas pa arbeidsstedet uten involvering fra personalavdelingen (Alsos, Oldervoll og Qistad
2017: 50). Som eksempel har lederne pa sykehjemmene i Oslo kommune myndighet til & selv
fatte beslutninger om ansettelse ved midlertidige ansettelser med varighet under seks
maneder. For faste ansettelser og midlertidige ansettelser utover seks méaneder er det HR-
avdelingen 1 Sykehjemsetaten som har beslutningsmyndighet. Dette viser hvordan prinsipalen
ensker mer kontroll over beslutningsmyndigheten til agenten ved mer langvarige ansettelser.
Nér arbeidskontraktene er av kortere karakter og enklere kan avvikles, kan beslutninger

gjennomfores med mindre styring fra prinsipalen.

2.3 Idealtypiske arbeidsgivere

I deres artikkel om arbeidsgiveres inkluderingsansvar og forventninger til NAV identifiserer
Andreassen og Bergene (2011) fem kategorier arbeidsgivere med ulike tilnerminger til
sosialt ansvar. De legger vekt pa to dimensjoner ved arbeidsgivers tilnerming til det sosiale
ansvaret; 1) arbeidsgivers forstdelse av hvorfor de skal ta ansvar, og 2) arbeidsgivers
forstaelse av hva ansvaret innebarer (Andreassen og Bergene 2011: 317). Det forste punktet
inneberer arbeidsgivers normative begrunnelser for hvorfor man skal ta ansvar. Siste punkt
handler om hvor mye ansvar arbeidsgiver er villig til & ta og hva dette ansvaret innebzarer,
som er en mer instrumentell vurdering. De fem kategoriene er beskrevet som; de forpliktede,
de selvstilstrekkelige, de moralske, de nytteorienterte og de avvisende (Andreassen og

Bergene 2011: 317). Kategoriene presenteres forst 1 trdd med Andreassen og Bergene (2011)
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sin fremstilling, og deretter hvordan de kan sees 1 sammenheng med holdninger til

midlertidighet.

De forpliktede arbeidsgiverne tar sosialt ansvar fordi lovverket pdlegger dem det, men ogsa
av hensyn til egne medarbeiderne. Arbeidsgiverne aksepterer det ansvaret det innebarer a
vaere en part 1 norsk arbeidsliv, men forventer ogsa at NAV skal oppfylle sine plikter som
institusjon (Andreassen og Bergene 2011: 322). De forpliktede ensker & ivareta sine ansatte,
og kjemper for at ansatte skal fa den oppfelgingen de har behov for i tilfeller hvor NAV ikke
gjor dette 1 tilstrekkelig grad. Arbeidsgiverne er villige til & ta sitt ansvar, men ensker stotte
til & gjennomfore tiltak. De mener videre at NAV ber ha et realistisk syn pa bedrifters
driftsbehov og at det méd foreligge en aksept for arbeidsgivers styringsrett ved ansettelse
(Andreassen og Bergene 2011: 324). I var sammenheng kan de forpliktede anses som
arbeidsgivere som bruker midlertidige ansettelser pa bakgrunn av driftsbehov. Fast ansettelse
er et samfunnsansvar, sd de forpliktede mener at det er bra at midlertidige stiller krav om fast
ansettelse nar de har arbeidet pa sykehjemmet over lengre tid. Arbeidsgiverne tar ikke selv
initiativ til & gi midlertidige fast ansettelse, men innvilger krav om fast etter gjeldende

lovverk.

Neste kategori er de selvtilstrekkelige arbeidsgiverne. Her tar arbeidsgiverne ansvar ut i fra et
mer strategisk utgangspunkt. De ser nytten av & fremstd som en attraktiv arbeidsplass og ved
a beholde medarbeideres kompetanse. De kjenner sine forpliktelser, og er villig til & selv
betale for mindre tilretteleggingstiltak. De har egne ressurser i bedriften som kan stette og
bistd medarbeiderne, men overlater inntektssikring og sterre utgifter til NAV (Andreassen og
Bergene 2011: 326). De selvtilstrekkelige arbeidsgiverne vil i denne sammenheng bruke
midlertidige ansettelser bade begrunnet i driftsbehov og som en mate til & prove ut
arbeidstakernes kompetanse. Arbeidsgiverne anser midlertidige ansettelser som mindre
risikofylte nédr det gjelder kostnader ved feilansettelse. Videre kan midlertidighet vaere et

springbrett til fast ansettelse.

De moralsk ansvarlige arbeidsgiverne er drevet av normative begrunnelser. De opplever & ha
et samfunnsansvar og ensker gjerne & vise omsorg for de som trenger det. De er villige til & ta
noen av kostnadene selv, og deres vilje til & stotte de som sliter er ikke avhengig av NAV sine
tjenester (Andreassen og Bergene 2011: 326). De moralsk ansvarlige arbeidsgiverne ensker &

ivareta sine midlertidige ansatte (som kun brukes for a sikre forsvarlig drift), og mener at alle
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arbeidstakere burde ha fast ansettelse. De vil enten hjelpe midlertidige med a fremsette
skriftlig krav om rett til fast eller utvidet stilling (etter aml. §§ 14-9 (6), 14-4a), eller tilby fast

stilling uten at krav er fremstilt nar arbeidstaker har rett pd dette etter lovgivningen.

I likhet med de moralske, ensker de nytteorienterte arbeidsgiverne & integrere personer som
sliter 1 arbeidslivet. Motivasjonen er derimot en litt annen, da de primert ensker & rekruttere
medarbeidere. De nytteorienterte har en strategisk tilnerming til NAV ved at bedriften kan
prove ut potensielle arbeidstakere, mens NAV far mulighet til & gjennomfere sine tiltak.
Dette forutsetter at NAV bidrar til finansiering av ordningen (Andreassen og Bergene 2011:
326). De nytteorienterte bruker midlertidighet strategisk, men det er et gjensidig nytteforhold
bade for den midlertidige ansatte og arbeidsgiveren. Den ansatte kommer inn 1 arbeidslivet og
kan opparbeide seg kompetanse og erfaring, bedriften far pa sin side provd ut en potensiell
arbeidstaker. De tilbyr gjerne fast ansettelse til midlertidige som har den kompetansen de
onsker, men er skeptiske til krav som kommer fra personer som ikke innehar den rette

kompetansen.

Siste kategori, de avvisende arbeidsgiverne, mener at sosialt ansvar ikke har en innvirkning
pa uensket sykefravaer. Det uenskede sykefraveret forklares med ansattes darlige
arbeidsmoral, og arbeidsgiverne uttrykker mistillit til de ansatte. Det er ikke noe poeng 1 &
iverksette tiltak for sykefraveret, ettersom dette vil misbrukes (Andreassen og Bergene 2011:
327). De avvisende arbeidsgiverne er skeptisk til bruk av midlertidighet fordi denne typen
ansatte kun er ute etter & fremme krav om fast stilling, noe arbeidsgiver ikke ensker.
Midlertidighet mé brukes for at driften skal g& rundt, og bruk over lengre tid burde ikke gi

rett til fast ansettelse.

2.4 Kiritikk til oppgavens teorigrunnlag

Institusjonell teori knytter atferd til hvordan vi felger de ‘maler’ som finnes 1 samfunnet.
Dette kan bety at mennesker handler slik de gjor fordi man vil gjere som alle andre, og nar
man gjor dette oppleves handlingene som legitime. Akteren i1 det institusjonelle bildet er
organisasjonen, og fokuset tas vekk fra individene og deres interesser. Slik kan det vere
vanskelig & si noe om individenes holdninger til midlertidighet. Likevel kan det bidra til &

forsta bakgrunnen for hvorfor man handler som man gjer og hvordan meninger dannes.
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Videre belyser teorien hvilke faktorer i omgivelsene man vektlegger 1 sine handlinger 1 et

sosialt system.

Et motstykke til den institusjonelle teorien er agentteori, hvorav akterene og individene 1 et
sosialt system kan opptre med egne interesser. Teorien tar ikke utgangspunkt i1 holdninger,
men er likevel relevant fordi dette gir et perspektiv pd hvordan individer kan vere
nyttemaksimerende. Arbeidsgivere i kommunal sektor opererer i et regulert felt, der profitt
kun kan maksimeres innenfor fastsatte rammer og ikke kan tilfalles den enkelte. Agentteori
kan derfor bidra til innsikt i hvilken nytte det har for agenten & opptre ut i fra egne interesser,

som igjen kan si noe om arbeidsgivernes holdninger til midlertidighet.

Nesheim (2004) drefter hvordan Atkinsons perspektiver pad bedriftsorganisering kan
nyanseres og videreutvikles. En kritikk er at midlertidige ansettelser ikke nedvendigvis blir
brukt med formélet om a oppnd numerisk fleksibilitet. Det kan vare mange flere motiver som
ligger til grunn, for eksempel & dekke faste ansattes fravaer (Nesheim 2004: 8). Videre er ikke
arbeidstakere 1 den perifere gruppen ensbetydende med personer som har en generell
kompetanse, og ikke kan utfere bedriftsspesifikke nekkelaktiviteter (Nesheim 2004: 10). For
eksempel viser statistikk pd midlertidige ansettelser at personer med universitets- eller
hoyskoleutdannelse utgjor den sterste prosentandelen av midlertidige ansettelser (Nergaard

2017: 14).

Atkinsons modell forutsetter ogsd at bedrifter kan handle og velge fritt mellom ulike
alternativer (Nesheim 2004: 13). Det blir 1 liten grad tatt heyde for reguleringer av
ansettelsesformer 1 lov- eller avtaleverk, som klart vil kunne begrense arbeidsgivers bruk av
midlertidighet. Ansettelsesformer er videre sosiale kategorier som defineres og opprettholdes
av lovverk, normer og praksis, som kan variere fra land til land (Nesheim 2004: 14). I Norge
er det en klart etablert praksis om at fast ansettelse skal vare hovedregelen. Et siste poeng er
at Atkinsons modell gir et begrenset perspektiv pa tilbudssiden, altsd arbeidstakerne
(Nesheim 2004: 16). For eksempel kan sykepleierkompetanse vere vanskelig & rekruttere 1
kommunen pd grunn av hey ettersporsel, og disse arbeidstakere kan derfor antas & kunne

velge friere mellom ulike virksomheter.

En idealtype er en konstruksjon der typiske egenskaper ved et sosialt fenomen trekkes frem.

Disse konstruksjonene vil ikke nedvendigvis finnes 1 den sosiale virkelighet ettersom
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trekkene blir overdrevet. Idealtyper har heller til hensikt & gi et sammenligningsgrunnlag for
analyse og bidra til gkt forstdelse av den virkelige verden (Weber 1949, gjengitt i Scott 2014:
15). I denne oppgavens sammenheng vil idealtyper brukes til & skissere hvilke holdninger til
midlertidighet som kan finnes blant arbeidsgivere. Kategoriene for idealtypiske arbeidsgivere
vil likevel ikke gjenspeile én spesifikk arbeidsgiver, men er heller sammensatt av ulike trekk

eller egenskaper ved flere arbeidsgivere.
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3 Metode

Sykehjemsetaten 1 Oslo kommune er valgt som case pd bakgrunn av den store andelen
midlertidige ansettelser 1 offentlig sektor og sarlig helse- og omsorgsyrker. Ettersom vi
onsket & undersoke hva som er arbeidsgivers tanker, erfaringer og eventuelle utfordringer
knyttet til midlertidige ansettelser, var det mest hensiktsmessig & benytte personlig intervju
(Tjora 2013: 105). Videre valgte vi & intervjue ledere som har ‘rekrutteringsmakt’, ettersom
det er denne gruppen som har sterst innflytelse i rekrutteringsprosessen og ved valg om bruk
av midlertidige ansettelser. P4 denne maten hapet vi & kunne fa sterre innsikt 1 arbeidsgivers
begrunnelser og holdninger til bruk av midlertidige ansettelser, og hvorvidt denne

vurderingen styres av normative eller instrumentelle begrunnelser.

Ledere mé forholde seg til ulike faktorer som begrenser deres handlingsrom; styring gjennom
lovgivning som arbeidsmiljeloven og tariffavtaler, foeringer fra kommunen gjennom formelle
styringsdokumenter og personalreglement, samt hva som anses som passende atferd etter
verdier og normer 1 bedriften (March og Olsen 1989, gjengitt i Eriksson-Zetterquist 2014:
248). Vi er her interesserte 1 hvordan lederne forholder seg til de forventningene som finnes 1
omgivelsene, og om det finnes et handlingsrom hvor lederne selv stir fritt til &4 velge et
alternativ framfor et annet. Det er dette rommet vi ensker & f& storre innsikt i - hvilke
vurderinger kan lederne ta, og pa hvilket grunnlag fattes beslutninger? For & finne ut av dette

har vi hatt to tiln@erminger i oppgaven:

- Hvilke grunner har arbeidsgiver for a bruke midlertidige ansettelser?

- Hvordan kan vi forstd de holdninger arbeidsgiver har til midlertidighet?

I var ferste tilneerming ensker vi a avdekke hvilke grunner arbeidsgivere har til & benytte
midlertidige ansettelser. Det er her gjort et skille mellom grunner som oppleves som
tvingende og grunner som finnes i arbeidsgivers handlingsrom. Tvingende grunner kan vere
faktorer som lovgivning, styring fra kommunen eller driftsmessige behov. Vi vil likevel
undersgke om lederne ogsa kan ha et spillerom innenfor det de opplever som tvingende
grunner til bruk av midlertidige ansettelser. Arbeidsgivers handlingsrom baserer seg pé
situasjoner hvor lederne friere kan velge andre alternativer til midlertidighet. Vi antar at det

er 1 dette rommet man kan 3 sterst innsikt 1 hva som er ledernes holdninger og motivasjon til
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a benytte midlertidige ansettelser, fordi lederne 1 mindre grad vil vere styrt av faktorer

utenfor egen kontroll.

I var andre tilneerming, hvor vi ensker & utforske arbeidsgivers holdning til midlertidige
ansettelser, har vi sett pd bdde normative og instrumentelle begrunnelser hos lederne. De
normative begrunnelsene handler om ledernes oppfattelse om bruk av midlertidighet - er det
onskelig 4 benytte midlertidige ansettelser eller ikke? De instrumentelle begrunnelsene
handler om hvor langt lederne er villig til & strekke seg — hva er man villig til & gjere for &
imetekomme arbeidstakernes behov? Selv om vi bruker to tilnaerminger 1 oppgaven er disse
tett sammenflettet. Arbeidsgivers grunner til & ansette midlertidig vil trolig ha en
sammenheng med arbeidsgivers holdning til midlertidige ansettelser. Arbeidsgivers
holdninger kan pa den andre siden ogsa prege hvilke grunner arbeidsgiver trekker frem for at
midlertidighet er nedvendig 1 virksomheten. Det har derfor vert viktig & se de to
tilnermingene som nart sammenhengende, men en slik inndeling har samtidig gjort det
enklere & angripe var overordnede problemstilling som er ‘hvilke grunner har arbeidsgiver til

a ansette midlertidig?’.

3.1 Sykehjemsetaten som case

P& bakgrunn av at midlertidige ansettelser er mest utbredt 1 kommunal sektor og helse- og
omsorgsyrker er en av bransjene med heyest andel midlertidighet, valgte vi Oslo kommune
og Sykehjemsetaten som case. Valget av Oslo kommune var bdde av pragmatiske arsaker,
som lett geografisk tilgjengelighet, og fordi kommunen har en detaljert statistikkbank med
oversikt over blant annet andel midlertidig ansettelser 1 de ulike arbeidsomridene 1
kommunen. Av alle byradsavdelingene 1 Oslo kommune (se organisasjonskart i vedlegg 3)
har byradsavdeling for eldre, helse og sosiale tjenester hgyest prosentmessig andel
midlertidige ansettelser av ansatte 1 alt (se vedlegg 1). Innenfor denne byradsavdelingen var
den prosentmessige andelen forholdsmessig heoy 1 alle etatene. Blant etatene ble

Sykehjemsetaten valgt som case pa bakgrunn av var tidligere kjennskap til eldreomsorgen.

Det finnes totalt 23 kommunale sykehjem 1 Oslo kommune (Oslo kommune 2018). I
utgangspunktet ensket vi a velge ut to sykehjem 1 Oslo kommune, hvor det ene skulle vare
‘beste case’ og det andre ‘verste case’. Dette var fordi vi tenkte at en slik variasjon kunne gi

oss flere forklaringer pa hvorfor midlertidige ansettelser benyttes. Etter flere samtaler med
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bade hovedtillitsvalgte og plasstillitsvalgte i Oslo kommune viste det seg at det ville vere
vanskelig & kategorisere sykehjemmene pd denne méten, og vi hadde problemer med & fa et
oversiktsbilde over sykehjemmene gjennom de tillitsvalgtes erfaringer. Samtidig har det vist
seg a vaere vanskelig a rekruttere ledere til intervju ved de ulike sykehjemmene, og det er lite
sannsynlig at vi hadde fétt nok ledere til hvert case med en slik selektering. Videre har vi ikke
klart & oppdrive statistikk over andel midlertidige ansettelser per sykehjem, og kunne derfor
ikke velge sykehjem basert pa storst og minst andel midlertidighet. Vi matte til slutt
konkludere med at en slik tilneerming ikke kunne gjennomferes innenfor oppgavens rammer.

I stedet endte det med at caset baserte seg pa ‘vi tar de vi far tak 1” metoden.

Vi gjennomforte intervjuer med personer som har rekrutteringsmakt pa sykehjemmene.

Det vil si de som tar beslutninger nar det gjelder behov og organisering av arbeidsstokken.
Dette ansvaret ligger hos institusjonsledere og avdelingssykepleiere pd den enkelte enhet.
Avdelingssykepleier har gjerne ansvaret for a kartlegge behov og organisere bemanningen,
mens institusjonsleder har ansvaret for a godkjenne eventuelle endringer. Sykehjemmene
lokalt har myndighet til & rekruttere alle former for midlertidige ansettelser for en
avtaleperiode pa opp til seks maneder. Faste ansettelser eller midlertidige ansettelser som gar
utover seks maneder ma godkjennes sentralt av HR-avdelingen 1 Sykehjemsetaten. Det er
likevel sykehjemmene lokalt som er ansvarlig for selve rekrutteringsprosessen for de sender
en innstilling til HR-avdelingen som fatter beslutning om ansettelse. Institusjonsledere og
avdelingssykepleiere ble derfor valgt som informanter pd bakgrunn av det er de som oftest

har ansettelsesmyndighet ved midlertidige ansettelser.

Vi sendte ut forespersel om deltakelse 1 intervju til alle avdelingssykepleiere og
institusjonsledere, som utgjorde totalt 106 potensielle informanter ved de kommunale
sykehjemmene. Forste kontakt var & sende en e-post med informasjon om oppgaven og
invitasjon til intervju (se vedlegg 4). Dette ga i forste omgang liten respons, og en ny
foresporsel ble sendt ut en uke senere. Etter dette manglet vi fortsatt en god del informanter,
og resten av rekrutteringen foregikk derfor over telefon. Vi har hatt godt over 200
oppringninger, og vi har brukt mye tid pa & fa nok informanter. Typiske avslag var at lederne
ikke hadde tid eller ikke var interessert. Andre forklaringer var at det aktuelle sykehjemmet
skulle nedlegges, de hadde pagaende personalsaker eller hadde allerede hadde takket ja til et

annet prosjekt.
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Det kan vere flere grunner til at det var vanskelig & fa tak 1 nok informanter. Det er ikke
mulig & si noe sikkert om dette kan ha noen sammenheng med ledernes egne holdninger og
begrunnelser for midlertidighet. Informantene har selv under intervju vert interessert i
hvordan det har gatt 4 f& tak 1 informanter, hvor vi har svart @rlig og fortalt at det ikke har
vaert s lett. Informantene selv har trukket frem to mulige arsaker til dette. Den ene
begrunnelsen er at dette er en oppgave om midlertidige ansettelser. Hvis véar oppgave hadde
hatt et mer helsefaglig preg, s mener de at flere ledere ville vaert mer positive til 4 stille opp.
Dette kan 1 noen grad understattes med at flere av intervjuavslagene baserte seg pd at de
deltok 1 andre prosjekter allerede. En annen mulig drsak informantene har vist til er at det er
variasjoner 1 bruk av midlertidighet pa sykehjemmene, og at det er kun de ‘som ikke har noe

a skjule’ som har takket ja til intervju.

Tabell 1: Oversikt over informanter i intervjuundersekelsen

Stilling Kjenn Ansiennitet Stilling Kjenn Ansiennitet
Institusjonssjef Kvinne >5 ar Avdelingssykepleier | Kvinne | >5 ar
Institusjonssjef Kvinne <5 ér Avdelingssykepleier | Kvinne | >5 ar
Institusjonssjef Mann <5 ér Avdelingssykepleier | Kvinne | >5 ar
Institusjonssjef Mann >5 ar Avdelingssykepleier | Kvinne | >5 ar
Institusjonssjef Kvinne <5 ér Avdelingssykepleier | Kvinne | >5 ar
Avdelingssykepleier | Kvinne <5 ér Avdelingssykepleier | Mann >5 ar

Til slutt hadde vi 12 intervjuer med bade avdelingssykepleiere og institusjonsledere ved éatte
ulike sykehjem, noe vi opplevde som tilstrekkelig (se oversikt 1 tabell 1). Det var ikke en
bestemt maélsetting & fa variasjon 1 sykehjem og institusjonsledere/avdelingssykepleiere.
Ettersom det var vanskelig & rekruttere informanter ble strategien som nevnt at vi ville
intervjue alle som ensket 4 stille til intervju. Variasjonen 1 sykehjem og stillingstype kan ha
veert gunstig ved at flere perspektiver kan ha blitt belyst, men det har ikke vart noen tydelig
forskjell 1 svarene vi har fatt under intervjuene. Derfor vil det 1 utgangspunktet ikke bli gjort
noe skille mellom institusjonsledere og avdelingssykepleiere i den videre analysen, bortsett
fra 1 tilfeller som direkte kan knyttes til deres ansvarsomréde. Informantene vil derfor heretter

omtales som ‘enhetsledere’ med mindre et skille er nedvendig.
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3.2 Semistrukturert intervju

Vi valgte & benytte intervju for & samle inn empiri ettersom vi ensket & studere informantenes
holdninger, meninger og tidligere erfaring (Tjora 2013: 105). Det eksisterer lite forskning pa
arbeidsgivers holdninger til ulike omréder 1 arbeidslivet (Falkum 2012: 2-3; Hagen 2017: 16).
Vi sé det derfor som hensiktsmessig & benytte intervju for & ga kunne mer i dybden, og ikke
minst ha mulighet til & forfolge eventuelle interessante forklaringer som vi ikke var klar over
pa forhénd (Tjora 2013: 105). Intervjuene var semistrukturert ved at noen tema var fastsatt pa
forhand, men med rom for at informantene kunne snakke fritt og at vi kunne stille
oppfelgingsspersmal. Intervjuguiden (se vedlegg 5) gjenspeiler vére to tilnerminger i
oppgaven; en del handlet om & forstd hvorfor man bruker midlertidige ansettelser og hvilke
foringer enhetslederne méa forholde seg til. Den andre delen var ment til & avdekke ulike
holdninger blant enhetslederne ved & fokusere pé instrumentelle og normative begrunnelser

og hensyn ved bruk av midlertidige ansettelser.

Innledningen 1 intervjuguiden tok for seg informantenes stilling, arbeidsoppgaver og
ansiennitet. Forste tema handlet om bruk av midlertidige ansettelser, hvor fokuset var &
kartlegge hvilke typer midlertidige ansettelsesformer som er i bruk pad sykehjemmet, og 1
hvilke situasjoner midlertidige behov oppstar. Neste tema var arbeidskraftsstrategier, med
spersmél om foreliggende arbeidskraftsstrategier — bade pa avdelingsniva og kommuneniva.
Dette var for & fa sterre innblikk 1 lokale forhold og sentrale feringer fra kommunen
vedrarende ansettelsespolitikk og retningslinjer, som enhetslederne mé forholde seg til 1
ansettelsesprosesser og ved planlegging av bemanning. Neste del handlet om instrumentelle
og normative hensyn til midlertidighet. Disse temaene hadde spesielt til hensikt & avdekke
ledernes holdninger til midlertidige ansettelser. Avslutningsvis spurte vi informantene om
lovgivningen rundt rett til fast ansettelse etter tredrsregelen og rett til utvidet stilling for
deltidsansatte. Her var fokuset & f& storre innsikt i hvordan lederne héndterer dette
regelverket, og hvilken innvirkning eventuelle krav pé fast stilling har for avdelingen eller

sykehjemmet.

Oppstart av intervjuperioden var 15.februar 2018 og siste intervju ble avholdt 23.mars 2018.
Alle intervjuene ble avholdt pd informantenes arbeidsplass etter onske fra enhetslederne. Vi
var stort sett to under intervjuene, hvor en var ansvarlig for a stille spersmal, mens den andre

stilte oppfelgingsspersmal ved behov. Intervjuene var planlagt & vare i ca. én time.
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Intervjutiden varierte fra 38 minutter til 1 time og 18 minutter, men de fleste intervjuene varte
om lag en time slik informantene ble forespeilet. Vi opplevde at dette var tilstrekkelig tid til &

fa nok informasjon, og at dette stort sett var en passende varighet for informantene vare.

3.3 Analyse

Forste steg av analysen bestod av & gd igjennom alle de transkriberte intervjuene, opprette
koder med utgangspunkt i empirien og bruke begreper som allerede var & finne 1
datamaterialet (Tjora 2013: 179). I dette arbeidet brukte vi programvaren Nvivo, som er et
analyseverktoy for kvalitativ forskning. Ettersom oppgaven har to tiln@rminger, valgte vi
allerede her 4 dele analysearbeidet inn 1 to deler. I den forste gjennomgangen av empirien
sokte vi etter alle mulige begrunnelser lederne hadde trukket frem om hvorfor man bruker
midlertidige ansettelser. Dette resulterte 1 totalt 18 ulike koder eller inndelinger av
enhetsledernes begrunnelser for midlertidighet. I den andre gjennomgangen og neste del av
kodingsarbeidet sokte vi etter empiri som kunne gi oss sterre innsikt 1 arbeidsgivers
holdninger. Her var formaélet & sortere ledernes meninger, tanker, erfaringer og utfordringer
som er knyttet til midlertidige ansettelser. I denne delen av analysen ble det opprettet totalt 58
koder. Mange av kodene gikk igjen i samtlige intervjuer, og nye koder ble opprettet ved

behov ndr nye forklaringer dukket opp 1 datamaterialet.

I neste steg av analysen samlet vi kodene som var relevante for problemstillingen 1 ulike
kategorier. Dette arbeidet begynte med en gjennomgang av de eksisterende kodene, hvor vi
fant frem til 10 kategorier som kunne knyttes opp mot problemstillingen. Disse kategoriene
ble valgt bade med bakgrunn i hva som var interessante funn i datamaterialet, men ogsa med
bakgrunn 1 teori. Kategoriene ble formulert etter det som kunne antas a bli hovedtemaer 1
oppgavens videre analyse pa dette tidspunktet, med rom for endringer etter hvert i den videre

analysen (se oversikt over kategorier nedenfor, tilfeldig rekkefolge).

Krav er en utfordring

«Vi bruker ikke midlertidige ansettelser»

Strategisk tilnerming til lovverk

Konflikt mellom institusjonens krav/feringer og ledernes behov/ensker
Tillitsvalgtes rolle

Faktorer eksternt, faktorer internt

Fast er best, men midlertidig er nedvendig

Omsorg eller egen gevinst for arbeidsgiver?

Langvarig beslutning om ansettelse gir sterk sentral styring

0 Arbeidsgivers definisjon av midlertidige ansettelser
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Vi gikk deretter gjennom alle kodende fra forste steg pa nytt. I dette steget var det ikke lenger
empirien som var ferende for hva som er relevant, men hva som kunne knyttes til
problemstilling og teori (Tjora 2013: 185). Etter en systematisk gjennomgang av alle
eksisterende koder ble alt som fortsatt ble ansett som relevant knyttet til en eller flere av
kategoriene. P4 denne méiten fikk vi sammenstilt all informasjon fra intervjuene til en mer
forstaelig helhet. Kategoriene danner utgangspunktet for den videre analysen og dreftingen;
hvilke tvingende faktorer ma lederne forholde seg til, finnes det et handlingsrom hvor lederne
kan velge alternativer til midlertidighet, og er de holdningene som kommer til syne hos
lederne preget av instrumentelle eller normative hensyn? Avslutningsvis vil vi pa bakgrunn
av dette knytte enhetsledernes holdninger til idealtyper basert pa Andreassen og Bergene

(2011).

3.4 Mulige tolkningsproblemer

Vi har begge kunnskap innen arbeidsrett og er godt kjent med gjeldende lovverk. I
intervjusituasjonen kan dette for eksempel ha fert til at vi kan ha hatt med oss
forutinntattheter, og kanskje unnlatt a stille visse spersmal fordi det har blitt sett pd som
selvfolgeligheter (Tjora 2013: 204). Dette kan ha pavirket mélingens reliabilitet, men har
veert forsekt unngétt ved 4 fokusere pé & vere noytrale til tema 1 intervjusituasjonen. Samtidig
kan denne kunnskapen ha vert en styrke ettersom midlertidige ansettelser er et tema som
engasjerer 0ss, og er nysgjerrig pa 4 fa sterre innsikt i. Vi tror ogsa at var erfaring med
arbeidsrett har gitt en viktig faglig forstaelse, og har gitt et godt utgangspunkt for utarbeidelse
av intervjuguide og gitt mulighet til & kunne stille faglig opplyste oppfelgingsspersmaél.

Oppgavens validitet kan ha blitt pavirket av en ulik forstaelse av midlertidige ansettelser som
begrep mellom informantene og oss som intervjuere. En tidlig definering av begrepet
‘midlertidige ansettelser’ 1 intervjuene var derfor viktig for & sikre en felles forstaelse og at vi
maler det begrepet som vi ensker & méle. For & sikre at informantene og vi som intervjuere
snakket om de samme ansettelsesformene, spurte vi innledningsvis ‘hvilke ansettelsesformer
inngdr 1 midlertidige ansettelser?’. P4 denne méten fikk vi innsikt i hva informantene vare
definerte som midlertidige ansettelser. Videre kunne vi komme med oppfelgingsspersmal ved
behov som kunne belyse andre former for midlertidighet, som informanten 1 utgangspunktet
ikke inkluderte 1 begrepet. Et typisk tilfelle var at vi spurte om de ogsa brukte deltidsansatte

som jobbet utover fastsatt stillingsprosent til & dekke midlertidige behov, dersom dette ikke
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ble nevnt av informanten selv. I tilfeller hvor informanten refererer til begrepet ‘vikar’ nér vi
snakket generelt om midlertidige ansettelser fulgte vi typisk opp med, ‘tenker du ogsa pé
tilkallingsvikarer da?’, eller ‘hva med tilkallingsvikarer?’. P& denne maten hépet vi & sikre at
informanten og vi som intervjuere hele tiden snakket om det samme, og hadde samme

forstaelse av hva vi la 1 begrepet midlertidige ansettelser.

Viér eksisterende kunnskap om midlertidige ansettelser kan ogsd ha pavirket vare tolkninger
av datamaterialet. Likevel ser vi at blant annet ledernes begrunnelser for bruk av
midlertidighet er sammenfallende med resultater fra andre forskningsprosjekter (se f.eks.
Alsos, Oldervoll og Qistad 2017). Det at vare funn samsvarer med tidligere forskning er med
pa & styrke oppgavens validitet. Generalisering har ikke vert et formél for oppgaven.
Funnene vil likevel si noe om hva som kan vere arbeidsgiveres begrunnelser til bruk og
holdninger til midlertidige ansettelser. P4 en annen side kan vi ikke si noe om hvor utbredt

disse holdningene til midlertidighet er, eller hva som er gjeldende utenfor vért case.

Analysen tar utgangspunkt i transkriberte intervjuer, som er direkte sitert fra lydopptak. Dette
gir leserne mulighet til & fa innsikt 1 informantenes uttalelser direkte sitert. Samtidig er det
vart ansvar & fremstille sitatene 1 den samme konteksten som uttalelsen forekom i, og vare
klar over vare teoretiske utgangspunkt (Tjora 2013: 205). Det ble ikke benyttet lydopptak
under ett av vire intervjuer ettersom informanten ikke onsket dette. For & unnga at
informasjonen fra intervjuet ikke blir fremstilt i samsvar med den opprinnelig konteksten, har

vi unnlatt & bruke direkte sitater fra dette intervjuet.

En annen potensiell feilkilde er at noen av vare spersmaél var sensitive, og informanten kan ha
vert redd for & sette seg selv 1 et darlig lys ved & svare @rlig pa disse spersmélene. Lederne
kan ogsd ha vart preget av at de ensket & vare lojale mot Sykehjemsetaten, og ikke turt &
vare apne om ting som kunne ha svekket denne lojaliteten. For & unnga dette i1 storst mulig
grad har vi veert opptatt av a4 understreke informantenes anonymitet i oppgaven, bade 1
intervjuforesparsel og under intervju. Vi opplevde at dette var viktig for a tilrettelegge for en
intervjusituasjon hvor informantene 1 sterre grad kunne snakke fritt, ogsd med tanke pa at

midlertidige ansettelser er et politisk betent tema.

Avslutningsvis kan det ogsd nevnes at vi som regel har vart to ved gjennomfering av alle

stegene 1 oppgaven. For eksempel 1 intervjusituasjonen eller i analyseprosessen ser vi at dette
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har veert positivt ettersom det gir mulighet til storre grad av kvalitetssikring og mulighet til &
drefte momenter underveis. En potensiell ulempe kan ha vert at dette har gjort prosessen
tregere. | intervjusituasjonen kan det ogsa vere at informantene har opplevd intervjuet som
mer ‘trykkende’ ved a vare to, eller at det har vert vanskelig & vite hvem man skal forholde

seg til. Dette kan ha hatt en innvirkning pd informantens enske om & épne seg.

3.5 Etiske betraktninger

Midlertidige ansettelser er et politisk omstridt tema som de siste drene ofte har vert pa
dagsordenen i1 den offentlige diskusjonen og er mye omtalt i media. Det at midlertidige
ansettelser er et kontroversielt tema er noe vi har méitte forholde oss til som intervjuere. I
forste omgang har tilgangen pé informanter vaert preget av at flere sykehjem og enhetsledere
har vart skeptiske til & delta 1 prosjektet. Dette kan potensielt skyldes at enhetslederne er
redde for & mene eller si noe som er ‘feil’, noe som ogsa har blitt tydelig i1 intervjusituasjonen.
Informantene har ved noen tilfeller gitt uttrykk for usikkerhet rundt noen av
intervjuspersmédlene, spesielt innenfor tema som er knyttet til lovverk og definisjoner. Det har
derfor vert viktig & gi informantene utfyllende informasjon om prosjektet for de valgte &

stille pé intervju, og understreke anonymitet i oppgaven som en forutsetning for deltakelse.

I e-posten med invitasjon til deltakelse som ble sendt ut til potensielle informanter fulgte det
med et vedlegg (se vedlegg 4) med ytterligere informasjon. Her informerte vi om prosjektets
bakgrunn og formal, samt hva en deltakelse i prosjektet innebarer. Det ble ogsa informert om
at vi etter godkjennelse fra informantene onsket & benytte lydopptak til senere transkribering
av intervju. Videre ble det informert om at alle personopplysninger vil bli behandlet
konfidensielt, og at anonymitet vil sikres i oppgaven. Under prosjektets gang har
opplysninger om informantene vert trygt oppbevart og kun tilgjengelig for prosjektgruppen,
og all informasjon knyttet til informantene vil slettes nar prosjektet avsluttes. Informantene
ble ogséd informert om at deltakelse er frivillig, og at man nar som helst kunne trekke sitt

samtykke.

Prosjektet er meldt inn og godkjent av Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk

Senter for forskningsdata AS.
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4 Arbeidsgivers bruk av midlertidige
ansettelser

Forste kapittel av analysen omhandler hvordan arbeidsgiver bruker og forholder seg til
midlertidige ansettelser. Innledningsvis vil arbeidsgivers definisjoner av midlertidige
ansettelser presenteres, og hvilke former for midlertidighet som kan anses som passende 1
omgivelsene. Deretter vil arbeidsgivers begrunnelser til bruk av midlertidighet belyses. Dette
inkluderer bade det som er ansett som tvingende grunner av arbeidsgiverne og et
handlingsrom hvor lederne opplever & ha et valg om midlertidighet skal brukes.
Avslutningsvis vil det droftes hvordan midlertidige ansettelser er forbundet med lavere risiko
enn faste ansettelser, og hvordan dette preger arbeidsgivers bruk av midlertidighet. Hvilken
forstéelse arbeidsgiverne har av midlertidighet vil ha betydning for analysens andre kapittel,
som utforsker hvilke mekanismer som ligger bak bruken av midlertidighet og

problemstillinger som kan oppsté ved bruk av denne ansettelsesformen.

4.1 Arbeidsgivers definisjoner av midlertidighet

Arbeidsmiljeloven definerer midlertidige ansettelsesformer, men det kan likevel danne seg
nye eller andre tolkninger 1 praksis. Nar enhetslederne ble spurt om hvilke ansettelsesformer

de ansa som midlertidige ansettelser var ett av svarene:

Det spers litt hva du mener med midlertidige ansatte.

Dette er et typisk utsagn fra enhetslederne under intervjuet, ofte i sammenheng med et onske
om at den som holder intervjuet skal definere hva som menes med midlertidige ansettelser.
Det kan tyde pa en usikkerhet om hva midlertidighet egentlig er, eller hva som er den
‘riktige’ definisjonen. Enhetslederne viste flere méter & forstd midlertidighet pd, hvorav noen
av tolkningene stemte overens med lovverk og andre ikke. Institusjonell teori forklarer
hvordan verdier og normer kan bli institusjonalisert hos akterene og definere hva som er
passende atferd (March og Olsen 1989, gjengitt 1 Eriksson-Zetterquist 2014: 248). Dette kan
si noe om hvordan praksis kan forme nye definisjoner og avgjere hvilke midlertidige
ansettelsesformer som er ansett som passende for enhetslederne. Videre kan det gi innsikt 1
hvordan enhetslederne legitimerer bruken av midlertidige overfor omgivelsene. Tre
definisjoner av midlertidighet var spesielt fremtredende under intervjuene; vikariater,

tilkallingsvikarer og deltidsarbeidere som tar ekstravakter utover egen stillingsprosent.
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Den forste definisjonen er det enhetslederne kaller ‘navngitte vikariater’. Enhetslederne
nevner ofte dette som den formen for midlertidighet de benytter mest:

Som sagt, jeg bruker ikke det [midlertidige ansettelser] sd ofte. Midlertidige ansatte hos meg er bare
svangerskapsvikariater.

Andre enhetsledere har ogsé lignende pastander. Vikariater 1 ‘navngitte stillinger’ oppgis ofte
som hovedgrunnen til at de bruker midlertidig arbeidskraft overhodet. Disse enhetslederne
mener 1 utgangspunktet at midlertidighet kun brukes der arbeidstakere gar ut i ulike former
for permisjoner (svangerskap-, utdanning- og andre langtidsfraver) hvor en midlertidig ansatt
dekker fravaer 1 en bestemt tidsperiode.

Skal du ansette i et vikariat, s& skal du ha et navn. Sa skal det vere at ‘Anna’ er ute i
svangerskapspermisjon, da har vi en midlertidig inne der.

Lovgivningens definisjon er at vikariater er arbeid i stedet for en annen eller andre.
Enhetslederne brukte gjerne denne definisjonen pd midlertidighet nesten umiddelbart under
intervjuet. En forklaring kan vere at lovgivningen har en klar definisjon, og at denne typen
midlertidighet brukes 1 et stort omfang ellers 1 arbeidslivet. Dette kan vere arsaken til at
enhetslederne nevner denne definisjonen tidlig. Andre forklaringer kan vare at dette er et
omrade de kjenner godt til og vet at praksisen er pa linje med det regulative rammeverket
som foreligger. Ettersom bruk av vikariater enkelt kan knyttes til lovverket og har en etablert

praksis vil det dermed kunne oppfattes som legitimt 1 omgivelsene.

Den andre definisjonen enhetslederne trekker frem er det de kaller ‘ringevikarer’,
‘ekstravakter’ eller ‘tilkallingsvikarer’ (heretter tilkallingsvikarer). Dette er midlertidig
ansatte som er ansatt pa ‘rammeavtaler’. Rammeavtalene har gjerne en varighet pd seks
maneder eller kortere, med mulighet for forlengelse.

Altsa som er en ekstravakt som du, en sénn ringevakt. Vet ikke om det kommer inn under, under det
[midlertidig ansettelse]. Det bruker vi en del (...) og de brukes i forhold til korttidsfraver og mye helg.

Mens noen enhetsledere pastar at midlertidige ansettelser bare inkluderer vikariater, er det pa
den andre siden enhetsledere som sier at tilkallingsvikarer er den eneste formen for

midlertidighet som benyttes.

Altsa for oss s& er midlertidige ansettelser ekstravaktene vare.

Det vi bruker, og som vi har hatt behov for hele tiden det er jo ekstravakter som vi ma ringe til ved
sykdom.
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Enhetslederne oppgir at de bruker tilkallingsvikarer i stort omfang. Tilkallingsvikarene
brukes sporadisk, og blir normalt ikke tildelt noen fast turnus. De blir kontaktet for a fylle
opp vakter nar behovet melder seg, for eksempel for & dekke opp sykefravaer eller
helgevakter.

Som vi fyller pd med i helger og i ferier, altsé ferievikarer og litt mer sdnn sporadisk som ikke har noe,
som ikke gér inn i noe fast turnus men som tilkalles ved behov.

Tilkallingsvikarer er det masse av. Jo de, de er jo for korttidsfraver og helger. For & dekke helg.

Enhetslederne har gjerne en stor base med tilgjengelige tilkallingsvikarer fordi behovet ofte
melder seg. I tillegg til vikariater fremstar ogsa bruk av tilkallingsvikar som en legitim form
for midlertidighet blant enhetslederne. De to formene for midlertidighet kan forsvares med
begrunnelse 1 driftsformen til sykehjemmet, fordi sykehjemmene har degnkontinuerlig drift
og er styrt av brukernes varierende behov. Bruken av tilkallingsvikarer begrunnes ofte med et
normativt aspekt. Enhetslederne er opptatte av at tilkallingsvikarene gjerne er studenter som
ikke har behov for faste vakter og en stabil inntektsbase, til forskjell fra andre mer ‘voksne’
og ‘etablerte’ arbeidstakere som har andre forpliktelser som boliglan, familie etc. Videre
forteller enhetslederne at det kan vere en fordel & vere tilkallingsvikar ved at den ansatte har
frihet til & ta andre jobber eller reise utenlands. Enhetslederne mener at dette ogsa er noe
mange av tilkallingsvikarene selv ensker. P4 denne maten kan arbeidstakernes livssituasjon
legitimere bruken av denne typen midlertidighet, til forskjell fra vikariater som begrunnes i

det regulative rammeverket som eksisterer.

Den tredje definisjonen av midlertidighet er ansatte i1 reduserte stillingsbreker som tar
ekstravakter utover fast stillingsprosent. For eksempel kan man vare fast ansatt i 20 prosent
stilling, hvor ekstravakter utover dette betegnes som midlertidighet. Denne definisjonen
skiller seg ut fra de andre fordi dette er en form for midlertidighet som benyttes mye, men det
er likevel ikke alle enhetsledere som umiddelbart anser dette som en form for midlertidig
ansettelse.

Nei, hvis vi har faste ansatte i 50 prosent stilling som jobber ekstra ved ledighet sa, regner jeg ikke det
som midlertidig ansettelse.

En annen har tidligere ikke ansett merarbeid for deltidsansatte som en midlertidig form for

arbeid, men opplever & bli mer bevisst pd dette under intervju:

Sa hvis vi har et fagansvar en dag og vi har en deltidsansatt som er kjent pd avdelingen og som vi vet er
interessert i & jobbe mer, s& er det en av de vi ringer til da pd en méate for & ta inn. Men jeg tenker
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liksom ikke pé& det som midlertidighet, men det er jo selvfelgelig det i den grad de jobber utenfor sin
egen stillingsbrok.

En forklaring pa at enhetslederne ikke tenker pd dette som midlertidighet kan vere at det
lenge har vert praksis for at deltidsansatte stiller opp ved ekstra behov. Ettersom
merarbeidsbestemmelsen (rett til utvidet stilling for deltidsansatte) har resultert 1 mange krav
innen helse og omsorg, kan dette vare en indikator pa at deltidsansatte har blitt brukt 1 stor
utstrekning for & dekke ekstravakter (Alsos, Oldervoll og Oistad 2017: 7-8). Enhetsledere
kunne bli overrasket over a bli spurt om deltidsansatte ble brukt som en form for
midlertidighet. Dette kan ogsd tyde pa at de ikke alltid tar et bevisst valg om & bruke
midlertidighet, og at bruken har blitt en rutine blant enhetslederne. Fordi dette er en ‘tatt-for-
gitthet’ for flere, vil bruken ogsa slik kunne legitimeres overfor omgivelsene. Legitimeringen
baserer seg pd at denne typen midlertidighet ikke er & anse som en midlertidig
ansettelsesform blant enhetslederne, og derfor ikke trenger & forsvares pa samme méte som

vikarer og tilkallingsvikarer.

I forbindelse med definisjonene uttrykker ogsd enhetslederne forventninger overfor de
midlertidige ansatte. Dette gir en forstdelse av hva de opplever at en midlertidig rolle skal
innebaere, som spesielt kommer til uttrykk overfor tilkallingsvikarer. Det forventes blant

annet at de har mulighet til & stille opp nar behovet melder seg.

(...) og vi forventer nar du blir tatt inn som ekstravakt, at du kan tre til litt nér det gjelder.

Det viser seg ogsa at enhetslederne gjerne prioriterer de tilkallingsvikarene som har mulighet
til & stille opp pa kort varsel og er fleksible nér det gjelder typer vakter og tidspunkter. Dette
inneberer for eksempel at de kan stille opp pa kveld, helg, korte vakter etc.
De som far mest jobb det er de som kan stille opp pa kort varsel og som er veldig fleksible pa typer
vakter og sann, de far veldig mye vakter de som du kan ringe halv atte om morgenen og som du kan

sporre kan du komme pa jobb NA? Og som bor i neromridet, de kan jobbe si mye, s mye de vil
nesten. For vi er helt avhengig av noen som kan stille opp sénn.

Tilkallingsvikarene skal helst vare si tilgjengelige som mulig, og selv reisevei spiller en rolle
for noen av enhetslederne. I noen tilfeller overskygger tilgjengelighet og reisevei kompetanse
og personlig egnethet.

(...) hadde latt en som egentlig ikke var egentlig ikke var helt skikket til jobben, fitt, men var greit 4 ha

da for hun stilte opp pé sé kort varsel og det er alltid greit 4 ha noen & ringe til og hun tar jo liksom det
hun fér og sann.
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Dette kan vere et uttrykk for at det ikke stilles sd hoye krav til tilkallingsvikarers kompetanse
blant enhetslederne. Det kan virke som at det er viktigere & ha hey nok bemanning, fremfor
hoy kompetansedekning blant de ansatte som er tilstede. Dette kan ogsd gjenspeiles 1 at
tilkallingsvikarene ofte er studenter 1 et utdanningslep eller er ufaglerte (arbeidstakere som
ikke har helsefagarbeider-, sykepleier- og annen helseutdanning).

S4 de har jo, de er de har en kompetanse og de er jo engasjert og interessert og jobber med faget sitt og

sann, men de er jo ikke ferdig. Men vi har veldig mange flinke vikarer, men ... det har vi. Men de er
ikke ferdig faglerte da! Sa de kan ikke gjore alt.

Enhetslederne gir uttrykk for at de er fornayde med tilkallingsvikarene ettersom de ofte gjor
en god jobb, samtidig vil ufaglaerte gi en negativ effekt pa fagdekningen. Fagdekning bestar
av medarbeidere med norsk offentlig autorisasjon som helsepersonell, eller medarbeidere
med fagbrev eller utdanning relevant for eldreomsorgen. Sykehjemsetaten har et méal om 85
prosent fagdekning nér det gjelder summen av langtidshjem (Oslo kommune 2018). Dette er
likevel ikke til hinder for at enhetslederne bruker tilkallingsvikarer. I tillegg til at
enhetslederne godtar en lav fagdekning fordi de er nedt til & ha nok personer pa jobb, er en
annen forklaring at det er liten tilgang pa tilkallingsvikarer med nedvendig kompetanse.

Men & fi utdannet folk til & ta ekstravakter, det er nesten umulig. Du fir en sykepleier inn som

ckstravakt.. ja, det skjer av og til at sykepleiere som jobber i en viss prosent enten hos oss eller pa

andre sykehjem tar ekstravakter, men stort sett sd er det.. sd er det folk som ... hva er det det heter ... det
heter folk uten formell kompetanse, som tar den type vakter.

En annen side av & bruke midlertidig arbeidskraft kan vare en kostnadsmessig vurdering,
men dette virker ikke enhetslederne spesielt opptatt av. Enhetslederne mener at det ikke er
noen forskjeller 1 kostnader for en midlertidig og en fast ansatt, med mindre de har ulik
ansiennitet og utdanning. Selv om det ofte er tilfellet at midlertidige lennes lavere pa
bakgrunn av dette, sda péavirker ikke en eventuell kostnadsvurdering enhetslederens
beslutninger 1 stor grad. En enhetsleder sier folgende:

Nei, det skulle ikke veere det [forskjeller i kostnader]. Ikke hvis de har samme utdanning og samme

bakgrunn. Vi betaler jo bade lenn og sosiale utgifter enten de na er fast ansatte eller midlertidige
ansatte. Sa hvis du har to som er helt like i utdanning da, sé er det i prinsippet samme utgiftene.

En annen sier at assistenter gjerne har et lavere lgnnstrinn, men det er likevel ikke noe de
spekulerer i eller anser som en avgjerende grunn til & benytte midlertidig arbeidskratft.
Ja det er klart at en student en medisinstudent da som er ferdig med fjerde semester gér inn i lennstrinn
17, og det er klart at det er jo det er jo et lavt lennstrinn, og assistenter eller de som er

sykepleiestudenter de er jo sikkert ikke mer enn péd lennstrinn 13, 14, 15 s det er klart at det er
kostnadsbesparende & ha midlertidig ansatte, uten at det har vert spekulert i.
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En annen enhetsleder nevner at det er “viktigere & fa rett kompetanse enn & tenke krone og
ore.” Det kan virke som at det er viktigere for enhetslederne & ha tilkallingsvikarer som kan
stille opp pa kort varsel, heller enn at de har riktig kompetanse. Nar det gjelder vurderingen
mellom kostnad og kompetanse er det derimot viktigere a seorge for & ha riktig kompetanse
blant de ansatte pé jobb. Dette kan tyde pa at enhetslederne 1 utgangspunktet ensker a bade ha
tilgjengelige og kompetente tilkallingsvikarer, men at tilgangen pd kompetent midlertidig
arbeidskraft er lav. Hvis enhetslederne hadde hatt tilgang pé faglerte tilkallingsvikarer er det
derfor grunn til & tro at enhetslederne 1 sterre grad ville bruk dette, til tross for at dette
medferer hoyere kostnader.

Nei det er eller altsd nar det er navngitte vikariater, vi tar jo de som er best kvalifisert selvfolgelig. (...)

Vi kan jo ikke avvise folk, eller ikke gi folk jobben fordi de har for hey lenn, altsd det. Du er best

kvalifisert og du er den beste kandidaten men du tjener for mye. Det gar ikke hjem (...) Men det er ikke
sann vi spekulerer i liksom. Det bare blir sdnn av naturlige arsaker.

Denne delen av analysen har vist at vikariater og tilkallingsvikarer er det som i ferste omgang
anses som midlertidige ansettelser. Det er sterre usikkerhet rundt merarbeid for
deltidsansatte, og om dette skal anses som midlertidighet. Hvordan enhetslederne kan
legitimere bruken av de ulike midlertidige ansettelsesformene ser ut til & pavirke hvilken type
midlertidighet som trekkes frem. Tilgjengelighet og mulighet til & stille opp pa kort varsel er
viktigere for enhetslederne enn kompetanse 1 noen tilfeller, men kompetanse er viktigere enn

a redusere kostnader.

4.2 Fast er best, men midlertidighet er nedvendig

Normen for ansettelser 1 Oslo kommune er faste heltidsstillinger. Likevel bruker kommunen
og Sykehjemsetaten midlertidige ansettelser 1 en stor utstrekning. I denne delen av analysen
vil arbeidsgivers grunner til & bruke midlertidighet belyses. Det er gjort et skille mellom
begrunnelser som er ansett som tvingende og de grunner som er et resultat av enhetsledernes
handlingsrom til & foreta en vurdering om a bruke midlertidighet. De tvingende grunnene
handler om situasjoner der arbeidsgiverne opplever at de er nedt til & bruke midlertidige
ansettelser. Dette kan for eksempel dreie seg om & ha nok folk pd jobb for & serge for
pasientsikkerhet. Enhetsledernes har et handlingsrom 1 de tilfeller hvor lederne opplever at de

selv kan velge alternativer til midlertidighet, basert pd egne vurderinger, ensker og behov.

Til tross for at andelen midlertidige ansatte pa sykehjemmene er forholdsmessig hoy, sa gir

enhetslederne tydelig uttrykk for at faste ansettelser er den ansettelsesformen de foretrekker.
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Det beste er jo & ha faste ansatte pa alle, alle skift.

Det er serlig to grunner til at enhetslederne foretrekker faste ansettelser; det er tidkrevende a
innplassere midlertidige 1 arbeidsplanen og faste ansettelser gir bedre kvalitet 1 arbeidet. Den
forste grunnen handler om at det er lettere for enhetslederne & forholde seg til faste enn
midlertidige ansatte. Dette er fordi enhetslederne bruker mye tid og ressurser pa planlegging
for a fylle vakter som ikke allerede er besatt med faste stillinger. Planleggingen er krevende
og enhetslederne gnsker seg i utgangspunktet en hgyere grunnbemanning.

Hyvis jeg kunne fatt velge alle mine ansettelser selv, sa vil jeg ha faste. Det gjor jo at jeg da kan jeg lage

kalenderplan ogsé slipper jeg & sitte og plotte, men nd mé jeg jo ... alle mine ekstravakter far jo tilbud

om & gé hver tredje, eller noen vil jo ogsa gé hver andre helg. Men jeg hadde jo hatt masse tid til &
bruke pa annet, hvis jeg bare kunne hatt fullt opp med folk.

(...) det er fryktelig krevende. A sitte og fylle opp listene, nar det er fraveer eller ferier eller.. en hoyere
grunnbemanning hadde vel egentlig vaert noe & gnske seg.

Dette kan tyde pa at enhetslederne syns det er enklere & forholde seg til faste stillinger fordi
organiseringen av  midlertidige tar mye tid. Hovedforskjellen ligger 1
arbeidstidsplanleggingen, hvor de faste ansatte folger en oppsatt turnusplan, mens de

midlertidige fylles inn fortlepende etter hvert som det dukker opp et behov.

Den andre arsaken til at enhetslederne foretrekker faste ansettelser er at det gir bedre kvalitet
1 arbeidet. Enhetslederne ensker at ansatte skal jobbe mest mulig fordi de blir bedre kjent
med rutiner og far mer kontinuitet 1 arbeidet. Slik kan man si at driften av sykehjemmet blir
enklere for enhetslederne, fordi ansatte som jobber oftere tar mer ansvar for gjennomfering
av arbeidsoppgaver og kan ha tettere oppfelging av brukere.

Ja, det gjor det. Fordi det er klart at de faste ansatte far det til & gd mye lettere rundt. De kjenner alle
rutiner.

Vi ensker at folk skal jobbe i heyest mulig stilling fordi at det blir det best kontinuitet av og lettere &
drifte bra.

Videre viser enhetslederne storre grad av tillit til de faste ansatte. Enhetslederne forventer en
starre forpliktelse til arbeidsutferelse for de faste, og stoler ogsa pé at de vil ta mer ansvar pé
arbeidsplassen. Dette gir en storre forutsigbarhet 1 den daglige driften pa sykehjemmene.
Du kan jo kreve en lojalitet pa4 en annen méate da. Du kan kreve faglige standarder du ja. Du har jo en
helt annen forpliktelse til, de har jo en annen forpliktelse til arbeidsgiver enn det en timebetalt vikar
har, s&. Det blir mer forutsigbart det er mye bedre 4 jobbe med en fast ansatt som leder, fordi de har fast

arbeidstid. (...) De har fast ansvar pad jobben de har arbeids faste arbeidsoppgaver, de har faste
pasienter, de har ansvar for ting gér jo mer av seg selv da.
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Det er tydelig at enhetslederne foretrekker faste ansettelser over midlertidige ansettelser, bade
pa grunn av enklere drift og bedre kvalitet 1 arbeidet. Likevel er det ogsd en felles forstaelse
blant enhetslederne om at midlertidighet ikke kan unngas.

Det ma jeg jo si at jeg foretrekker jo fast. Absolutt, men noen ganger m& man ha noen & trekke inn som
vikarer. Men det er klart at faste ansettelser er det beste.

Enhetslederne omtaler ofte midlertidighet som noe man md bruke. De tvingende grunnene

belyses 1 neste del.

4.2.1 Tvingende grunner

Opplevelsen av hva som er en tvingende grunn til bruk av midlertidighet kan variere blant
enhetslederne. En tvingende grunn for noen kan vere et handlingsrom for en annen. Det kan
vere vanskelig & stadfeste hva som er en reell tvingende grunn og 1 hvilke situasjoner det er
et handlingsrom, ettersom dette baserer seg pa enhetsledernes subjektive opplevelser. For
eksempel kan enkelte tenke at man alltid mé sette inn vikarer ved sykefraveer for & sikre drift,
og at det slik blir en tvingende grunn. Andre ser heller pd dette som en vurderingssak - ma vi
sette inn en vikar 1 dette tilfellet eller kan klare oss uten? Gjennomgaende er det grunner som
sykdom, fagdekning, permisjon, ferieavvikling, arbeidstidsbestemmelser og at man har
degnkontinuerlig drift som kan fere til at enhetslederne opplever at de er nadt til & benytte

midlertidig arbeidskratft.

Korttidsfraveer
Sykdom og andre korttidsfravaer er ansett som en viktig grunn til at enhetslederne mé bruke
midlertidige ansatte. En enhetsleder sier at “hvis folk hadde vart normalt friske, vil jeg pésta,
sd hadde det vert redusert [bruk av midlertidige].” Midlertidighet er nedvendig fordi det er
hoyt sykefravaer pa sykehjemmene. Nér en ansatt er syk, mé dette behovet dekkes inn, fordi
man ma vare nok ansatte per bruker. Det kan tyde pd at jo mer sykefraver, jo sterre er
behovet for midlertidighet. Sykefraver kommer gjerne uventet og ofte pa kort varsel.
Tilkallingsvikarer gir enhetslederne mulighet til 4 tildele vakter i den utstrekning de vurderer
at det foreligger et behov. P4 denne méaten kan enhetslederne sikre numerisk fleksibilitet.

Sa vi kan ikke ha alt pa fast, da er vi for lite fleksible p&d en mate, fordi vi har jo i var, nar vi har

pasienter, har med pasienter & gjore sé er det ikke sénn at hvis en er syk sé er det jo ofte sdnn at vi kan
ikke bare veere en mindre, vi mé leie inn for den. Og da ma vi ha folk & ringe til da.
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Langtidsfravcer
Langtidssykefravaer kan ogsd vere en tvingende grunn fordi den ansatte fortsatt ‘eier’
stillingen sin selv om man er fravaerende over lang tid. En enhetsleder forteller om et tilfelle
hvor den sykmeldte var borte fra stillingen sin over flere ar. Leder fremhevet at pd grunn av
stillingsvernet for faste ansatte hadde ikke enhetsleder mulighet til & si opp vedkommende, og
det fantes heller ikke midler i1 budsjett til & ansette en ny 1 fast stilling. Enhetsleder opplevde
derfor at vikariat var den eneste méten a fylle stillingen, og slik sikre nedvendig arbeidskraft.
Det som jeg ser har vart et problem med, i Oslo kommune er jo at, eller som er et problem i Oslo
kommune, er jo sykefraver. Ikke sant, du féar et langt sykefraveaer, du blir borte ett r, du gar over pa

avklaringspenger [arbeidsavklaringspenger], du kan gé pa avklaringspenger i tre ar, men du eier fortsatt
stillingen. Sa du kan ikke lyse ut den stillingen som ledig. Du er nedt og sé ta inn en vikar da.

Andre langtidsfraveer tilknyttet permisjoner kan ogsa skape et tvingende behov for
midlertidighet. I de fleste tilfeller er det ansett som nedvendig for enhetslederne a sette inn en
midlertidig ansatt 1 den perioden en fast ansatt er fravarende fra stillingen sin. Enhetslederne
anser det ofte som en selvfolge at langtidsfraveer ma dekkes med midlertidighet, uten noen
ytterligere vurdering. Dette kan vare et uttrykk for at det er tatt for gitt at lengre fravaer ma
dekkes, og derfor blir ansett som en tvingende grunn ved at enhetslederne ikke kan velge a la
vere a fylle fravaeret med midlertidige.

(...) er det svangerskapsvikariat, er det ett ar eller er det 8 maneder eller hva er det dette foreldreparet
har bestemt seg for & g for. Da ma vi ha vikar i den perioden.

Ja, det er jo ikke sé lett & unnga nar det gjelder disse navngitte vikariatene i hvert fall, for da mé vi jo
ha noen inn og da ma vi jo plukke noen utenfra.

Ferieavvikling er en annen grunn som skaper et tvingende behov for & bruke midlertidighet.
Enhetslederne bruker gjerne tilkallingsvikarer for & dekke feriefraver. Dette kan oppleves
som en tvingende grunn ettersom det er lovpalagt & ta ut ferie, og man ikke kan ansette noen
fast for a dekke feriefraveer.
De eneste gangene vi lyser ut etter ekstravakter, det er sénn typ nir sommeren nermer seg pa en méte.
Trenger du sommerjobb? Ikke sant. For & avvikle ferieperioder og sann. (...) Men da kan vi liksom lyse

ut en stilling som sier “Har du lyst pé ekstravakter, trenger du sommerjobb? Kom til X-sykehjem pa en
mate.

Fagdekning
Behovet for & opprettholde en god nok fagdekning kan ogsd oppleves som en tvingende
grunn til & bruke midlertidighet. Faste ansatte skal 1 utgangspunktet sikre en god fagdekning

pa sykehjemmet, og ved fraver risikerer enhetslederne at fagdekningen géar ned. Et eksempel
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kan vere hvis en sykepleier har fraver over tid og sykehjemmet mister kritisk kompetanse 1
denne perioden. Enhetslederne mé derfor bruke vikariater for & sikre at man har nedvendig
kompetanse tilgjengelig, og kan serge for at man har forsvarlig drift.
Og vi ma jo da ofte ha kompetanse, det betyr at vi kan ikke ta inn hvem som helst, si det er en apenbar
grunn. Det store svaret er jo at vi bruker det for & sikre, altsé for 4 ha en god pasientsikkerhet. For & ha

kvalitet. Det er den ... altsd hvis vi ikke tar inn vikarer, s har vi for fA mennesker til & ta vare pa disse
pasientene.

Sykehjemmene er videre brukerstyrt, dette vil si at pasientbehov vil avgjere behov for
ressurser og arbeidskraft. Dette vil ogsa legge ekstra press pa & opprettholde en forsvarlig
fagdekning. For eksempel kan det veare perioder hvor brukere har behov for ekstra
oppfelging, og det kan dermed oppsta plutselig behov for ekstra ressurser. Dette loses ved at
faste ansatte kan flyttes til andre avdelinger og/eller at man bruker tilkallingsvikarer for &
sette opp et storre tilbud rundt brukere ved behov.

Vi trenger, plutselig ressurskrevende aktivitet som vi kaller det. (...) Ogsd ma vi sette inn ekstra

ressurser hvis vi har ekstra krevende pasienter i en periode. S& vil det variere ja. Bemanningen vil jo
variere litt fra uke til uke sa, a fa inn folk.

Ogsa hender det at vi har pasienter som krever ekstra. Da mé vi ha inn noen. Ogséd hender det at en
sykepleier ma ha flere avdelinger, da ma vi ha inn flere pé gulvet.

Dagnkontinuerlig drift
Sykehjemmene har degnkontinuerlig drift, som vil si at man har behov for arbeidskraft pa
dag, kveld, natt og helg. Arbeidstidsordningen for helg 1 gjeldende tariffavtale gir ikke nok
incentiver til at de faste ansatte ensker & jobbe mer enn den palagte tredje hver helg. Dette
forer til at faste fulltidsstillinger ikke vil kunne dekke behovet for helgevakter. Om man bare
har faste ansatte vil man i folge enhetsleder “ikke fa det til & g& opp med helgejobb, uansett
hvor mye man prever. For de [faste ansatte] skal jobbe hver tredje helg uansett.” Derfor er
enhetslederne avhengig av ansatte i mindre deltidsstillinger for & fa turnusplanen til & g& opp.
P4 en annen side er disse ‘smaéstillingene’ ansett som mindre attraktive stillinger og det er
vanskelig & ansette folk fast i mindre stillinger. Derfor mé enhetslederne bruke midlertidighet
pa helgevakter.

Niér vi har en driftsform som egentlig, eller nar vi har en arbeidsordning som egentlig ikke dekker opp

behovene vare. Vi vet at folk ikke er interessert i & jobbe 20 prosent stillinger, sa er det jo egentlig en

sann. Det er virkeligheten som ser sdnn ut. Da vet alle at vi er avhengige av & ha timebetalte eller
midlertidighet pa de smaéstillingene.

Mens disse helgevakansene da som ingen ville ha, de er jo stadig vekk ledig, og det er jo der vi bruker
ekstravakter.
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Lovverk og budsjett

Enhetslederne kan ogsd begrenses av arbeidstidsbestemmelsene 1 tilfeller hvor faste ansatte
ensker a jobbe ekstra. For & unnga brudd pa lovverket er enhetslederne avhengig av ‘a vere
mange 1 staben’ for & kunne fordele flere ansatte pd helgevaktene. Slik blir det nedvendig a
bruke midlertidige ansatte for & oppfylle dette kravet.

Du skal ikke bryte arbeidsmiljeloven heller i forhold til helgevakter s& blir det veldig mange som mé
veaere i staben for at det skal ga rundt. Det er en utfordring.

Det har vi hatt mange runder pa. Det er fordi det blir brudd, det er derfor dere ikke far de vaktene. Da
ma vi ha andre inn.

Antall arsverk og faste stillinger fastsettes ut 1 fra budsjetter. En enhetsleder uttrykker at man
bare ma “forholde seg til de stillingene man er tildelt til enhver tid.” Det betyr at selv om
enhetsledere onsker a ansette fast, sd er det ikke adgang til & gjere dette utover de arsverkene
som er fastsatt 1 budsjettene. Ved behov for arbeidskraft utover dette ma man bruke
midlertidige ansatte.

Det er ikke et valg vi har. Vi har faste stillinger som er oppgitt i et budsjett, that’s it. S& nar noen slutter
i de sa utlyser du en fast stilling.

Det kan diskuteres hvor tvingende overnevnte grunner til midlertidighet egentlig er. Som
nevnt innledningsvis kan opplevelsen av tvang variere mellom ulike enhetsledere. Denne
variasjonen kan gi indikasjoner pé ulike holdninger blant enhetslederne. Det at enhetslederne
kan oppleve at det finnes flere tvingende grunner til bruk av midlertidighet kan indikere at
enkelte enhetsledere foler en storre grad av indre forpliktelse til & folge regler enn andre.
Dette kan vere et normativt uttrykk for et behov om a gjere det som oppleves som ‘det
riktige’. I en normativ tankegang kan enhetslederne vurdere hva som er riktige handlinger
overfor Sykehjemsetaten og kommunen, samtidig som man ensker & tilfredsstille de ansatte
sine behov. I en mer instrumentell tankegang kan lederne heller enske & bruke ressurser for &
sikre god drift av sykehjemmet. Et eksempel pd en normativ begrunnelse kan vere at man
setter inn tilkallingsvikarer ved sykefravar for & redusere arbeidsbelastningen for de andre
som er pa jobb. En instrumentell begrunnelse kan vare at man bruker midlertidighet for &
oppnd hey fagdekning. Hvilke hensyn som vektlegges som tvang og i1 hvilken grad
enhetslederne foler seg tvunget til & bruke midlertidige ansettelser, kan dermed si noe om

arbeidsgivers holdninger til midlertidighet.
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4.2.2 Arbeidsgivers handlingsrom

Enhetslederne har et handlingsrom ved at de kan vurdere 1 hvilken utstrekning man benytter
midlertidige ansatte pd arbeidsplassen. Under intervju ble enhetslederne spurt om det er
mulig 4 redusere bruken av midlertidighet. I de tilfellene dette var mulig ble dette begrunnet 1
ulike tiltak man kan iverksette istedenfor & sette inn midlertidig arbeidskraft. Det er spesielt
tre tiltak som nevnes; fa ned sykefravaeret, mer effektiv rekruttering ved nyansettelser og
bedre planlegging av arbeidstid. Hvis enhetslederne kan forbedre de aktuelle omradene vil
ogsa behovet for midlertidighet reduseres.

Ja, det er det jo naturligvis. S& det er mulig hvis vi klarer & fa ned sykefraveer. Det er mulig hvis vi

klarer & veere gode pa rekruttering, altsd vere raske pa a rekruttere. S& vi far de folkene vi trenger. Og
med god planlegging generelt sa er det jo mulig & redusere, det vil det alltid vere. Vi er ikke perfekte.

Ja, 1 aller hoyeste grad. Vi trenger, altsd i den grad vi jobber med sykefraveer for eksempel, far ned
sykefraveret sa vil jo behovet vart vere mindre. I tillegg til det sé er det jo det der med arbeidstida, at
vi hele tiden er veldig neye pd hvordan vi planlegger arbeidstiden til folk ikke sant, for & kunne
redusere eller bade redusere bruk av midlertidige, men ogsa eventuelt gi de som ensker starre stilling,
starre stilling da. S&nn at det at avdelingssykepleierne er gode pa det og bruker kalenderplanen, det
pavirker absolutt behov for midlertidighet.

Velge a dekke fraveer
Sykdom er tidligere kategorisert som en tvingende grunn til at enhetslederne bruker
midlertidighet. Imidlertid kan sykdom ved noen tilfeller ogsa gi et handlingsrom ved at
enhetslederne kan vurdere om man skal dekke opp fraveret eller ikke:

Nei, men det avhenger litt av, altsd hvis du ma dekke de opp, for det er ikke alltid man mé dekke de

opp. Det kan vere litt av vurderingen sant, i hvor stor grad ma disse vaktene dekkes opp. Hvis de mé
dekkes opp, sé dekkes de opp.

Budsjett og ekonomi kan utgjere en viktig faktor 1 vurderingen om man skal dekke opp
fraveer blant faste ansatte med midlertidige ressurser. Enhetslederne kan velge & holde en
stilling vakant, det vil si & la hele eller deler av faste stillinger sta ubesatt, og slik spare inn
lennsmidler 1 budsjettet. Enhetslederne kan ha behov for sparte lennsmidler enten for & hente
seg inn igjen der man er 1 minus, eller bruke ressurser pa andre omrader.
I og med at jeg har en avdeling som er pa en mate er fullt besatt med folk, at det er ikke noe & fyre pa.
Da er jo min mate & kunne spare litt pa, er jo da & ikke alltid leie inn ved korttidsfravaer. Som er bare
pengesug ogsd. Da for eksempel, nd har jeg ikke gjort det denne gang, men kunne den midlertidige

stillingen jeg har, er en 100 prosent midlertidig stilling. Du kunne satt den til 80 da. Og s& kunne jeg
hatt 20 prosent som jeg kunne ruttet litt med eller ... og likevel fatt det til & ga rundt.

Men det er sénn at jeg har pd en méte et sett med faste stillinger. Eller jeg har et sett med stillinger. En
pott. Det er meg eller oss som fordeler de utover huset slik som vi trenger & bruke de, og alle
stillingshjemler er i utgangspunktet faste, sé jeg gjor aldri noe sann jeg tar aldri en fast stilling og lyser
den ut som en vikar! Men det kan hende at jeg har en fast stilling som jeg holder vakant over tid. Fordi
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at jeg for eksempel har brukt opp pengene mine. Det kan jo hende.

Ved fravaer er det ogsa et alternativ for enhetslederne & bruke tilgjengelige lennsmidler et
annet sted 1 avdelingen, 1 stedet for dekke det aktuelle fravaeret. Slik kan enhetslederne skape
mer rom 1 budsjettene til & skaffe den arbeidskraften man har behov for i en konkret periode.
Reduserte lennsmidler kan derfor gi enhetslederne mer fleksibilitet 1 arbeidsorganiseringen.
Enhetslederne har behov for en viss fleksibilitet fordi ressursbehov er brukerstyrt og det kan
dukke opp uventede hendelser som forer til plutselige behov for ekstra arbeidskraft.

Hvis jeg far en sykepleier som sier at eller som seker permisjon i tre maneder og de

avdelingssykepleieren kommer til meg og sier at, vet du hva, na kan jeg faktisk nar jeg har lennsmidler

de tre ménedene, si kan jeg heller bygge opp et tilbud rundt Per’ som for tiden har en veldig darlig

periode. Ogsa kan vi klare & fa roet han ned pa de tre manedene, men da trenger jeg den fleksibiliteten
det er & holde den stillingen vakant ogsa leie inn der hvor jeg trenger, ikke sant.

Midlertidig ansatte kan gi en form for fleksibilitet fordi ved bruk av for eksempel
tilkallingsvikarer kan enhetslederne selv styre hvor mye de skal brukes pd bakgrunn av
behov. Det betyr at man ogsa kan la vare a tilby vakter nér det ikke er behov, eller hvis man
onsker & spare inn lennsmidler. Dette gir enhetslederne en mulighet til & enkelt justere
arbeidskraft opp eller ned 1 takt med behovet.

Sa her pé huset sa snakker vi jo disse tilkallingsvikarene ikke sant, og de vil jo ikke miste stillingen sin,
men bare fa feerre vakter nar vi har av, nar vi har mindre behov.

Ja, det er jo apenbart, det er jo muligheten du har til & flexe, til & tilpasse bemanningen til driften i
storre grad. Det er det positive. Hvis man skal kalle det positivt. Altsd man kan raskere ta opp og ned
bemanning.

Utproving av midlertidige ansatte
Enhetslederne har ogsd et handlingsrom nédr det gjelder hvilke midlertidige ansatte man
ensker a bruke 1 avdelingen. Midlertidige ansettelser gir enhetslederne mulighet til & teste ut

om de ansatte passer inn pa avdelingen.

Men hehe, akkurat den der lille provetiden du fér, for véar lille avdeling sa har det vart gull verdt altsa.

Men sa har du jo ogsa den andre siden at du ogsé kan pa en mate bli kjent med folk i en midlertidig
ansettelse som kan veaere bra for arbeidsgiver.

Utpreving av midlertidige ansatte gir enhetslederne et handlingsrom til & vurdere det videre
ansettelsesforholdet. Enhetslederne kan preve ut arbeidstakere uten & forplikte seg til & tilby
flere vakter eller et fast arbeidsforhold. Hvis man ikke er forneyd med den ansatte, kan man

la veere a gi flere vakter eller la vaere & fornye den tidsavgrensede arbeidsavtalen.
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Altsa hvis du har ansatte i nullstillinger, og som tar ekstravakter da, ogsa ser du at de ikke fungerer, de
er ikke gode nok ut ifra den vurderingen som gjores opp i avdelingene da. S& hender det at man
avslutter det, naturligvis. For vi prever hele tiden & tilstrebe at vi skal ha best mulig kvalitet. S& det er
klart at hvis du er flink, si er det lettere & fa fortsette enn hvis du ikke er flink da (...).

Nei da far de ikke fornyet kontrakten sin, sann som det ferste halve aret jeg var her tror jeg at jeg byttet
ut hele ekstravakt-stokken. For det var mange som, ja skyheyt fraveer og ja. Masse rart. Og da far man
bare ikke ny kontrakt, nar man ikke leverer og det man far betalt for & levere. Sé enkelt er det altsa.

Flinke midlertidige kan fd flere vakter og forlenget kontrakt. Utpreving kan derfor ogsa
fungere som et springbrett til fast ansettelse hvis enhetslederne er forneyd med
arbeidsutferelsen og ensker a bruke vedkommende videre.
Ogsd kan man jo ogsd fa, noen ganger sd er jo det veien inn ikke sant. At man far, sdnn som
sykepleierstudenter for eksempel eller at man kan fa prevd, hvis du féar tredjeérs studenter da, sé kan jo
de prove seg og ta ekstravakter og vi far prevd ut dem. Ogsé nér de er ferdig sa kanskje de soker seg
fast stilling, og da har vi liksom fatt prevd dem ut og sjekket at dette er en vi vil g for. S& det er jo

mindre usikkerhet da forbundet med & rekruttere en til fast stilling som du har fatt provd ut i et i et sént
tilkallingsvikar ... ansettelsesforhold da.

Ja som jeg sa til deg sa har det veart for oss her, s har det vert et springbrett for a fa fast stilling, det
ma jeg si jeg har jo et eksempel.

Enhetslederne mener at midlertidighet kan reduseres, og nevner tiltak som kan gi et
handlingsrom med mulighet til & velge bort midlertidighet. Samtidig kan handlingsrommet
vere vurderingen av hvilke midlertidige arbeidstakere man ensker og i hvilken tidsperiode.
Dette gir enhetslederne en fleksibilitet som de badde ensker og opplever at de har behov for.
Det er ogsa et handlingsrom ved at enhetslederne kan preve ut ansatte uten & vere bundet til
et videre ansettelsesforhold, pa bakgrunn av at midlertidige ansatte har et svakere

stillingsvern. Dette kan gi mindre risiko for arbeidsgiver 1 ansettelser av midlertidige.

4.3 Midlertidige ansettelser gir lavere risiko

I ansettelsesprosessene ved sykehjemmene vil grad av involvering fra HR-avdelingen 1
Sykehjemsetaten variere etter stillingens ansettelsesform og varighet. For midlertidige
ansettelser med kontrakter for seks maneder eller mindre, har institusjonsleder pa det enkelte
sykehjem myndighet til & undertegne ansettelseskontrakter uten involvering fra sentralt hold.
Denne typen kontrakt gjelder gjerne for tilkallingsvikarer eller kortere vikariater, og kan
eventuelt forlenges etter kontraktens utlep. For faste ansettelser og vikariater utover seks
maneder skal ansettelsen godkjennes av HR-avdelingen 1 Sykehjemsetaten:

Og s& sender vi innstillingen til HR i Sykehjemsetaten. Og s er det de som har den endelige

beslutningen. Jeg har ingen fullmakt til & ansette. Det er ... jeg kan si til vedkommende at du er innstilt,
men jeg kan ikke ... jeg har ingen ansettelsesmyndighet.
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Nar enhetslederne ble spurt om kommunen har feringer for ansettelsesprosesser var et av
svarene: “Rekruttering. Og kompetanse. Ja. Det har man. Jeg tror ikke det er mange
dokumenter som ikke vi har.” Sykehjemsetaten har fastsatt feoringer for hvordan
rekrutteringsprosessene skal foregd, men det er enhetslederne lokalt som er ansvarlig for
gjennomferingen av prosessene. Nar enhetslederne har funnet aktuelle kandidater méd det
utarbeides en innstilling som sendes til HR-avdelingen 1 Sykehjemsetaten sammen med
annen relevant dokumentasjon tilknyttet rekrutteringen:

Og nér vi pd en méte har gjort alt det arbeidet som skal til, s& lager vi en innstilling som da folges av

annonsen, den folges av referanseinnhentingen, av intervjuskjema og av caset som er besvart. Alt dette

gér inn i en sdnn bunke til HR-avdelingen sentralt. Med en begrunnelse for innstillingen. Sé det er en ja
... ganske omfattende prosess. Mer omfattende enn jeg er vant til i fra andre, andre steder.

Enhetslederne forteller at HR-avdelingen stort sett godkjenner kandidatene som er innstilt
som nummer ¢én pa listen etter ledernes anbefaling. Hvis HR har noen innvendinger oppfattes
dette som oftest som berettiget blant enhetslederne: “De sitter jo pd et stort ... pd en stor
informasjon 1 forhold til Sykehjemsetaten. Det er jo noen ganger greit og kanskje f4 en
tilbakemelding ogsd. Det kan ga ... akkurat der opplever jeg det er greit samarbeid.” Pa den
andre siden kan det virke som om HR-avdelingen er opptatt av at ansettelsesprosessen skal
folge fastsatte prosedyrer, hvor de gir beskjed til enhetslederne hvis de savner informasjon.
Det kan ogsa virke som om foringene oppleves som noe innskrenkende for enhetsledernes
eget handlingsrom ved ansettelse:

Det er jo veldig last, i forhold til ansettelsesprosesser i en ledig stilling styres jo av HR-avdelingen. Og
det skal jo ga riktig for seg.

Lederne har ulike opplevelser av feringene for ansettelsesprosesser fra Sykehjemsetaten.
Noen har ikke tenkt nevneverdig over hvor inngripende de opplever dette, mens andre mener
at de er underlagt strenge foringer ved ansettelse.
Joda, jeg syns det er inngripende. Men det er jo det som er pad en mate Oslo kommune. Der er du jo
som arbeidstaker veldig vernet. Og som segker i Oslo kommune sa er du veldig ... stdr du veldig sterkt.
Men jeg syns jo.. fra en skala fra 1 til 10, 7-8. (...) Det er et veldig rigid system i Oslo kommune. Jeg

syns det. Og det er lite handlingsrom for ja, bade det ene og det andre. Jeg tenker jo de ansatte i Oslo
komme og sikkert staten og, er oververnet. For stort vern rundt ... ja.

Det er gjerne avdelingssykepleierne som er ansvarlig for bemanningen pa egen avdeling, men
alle ansettelser ma godkjennes av institusjonsleder enten det gjelder faste eller midlertidige
stillinger. Pa sporsmalet om hvor lett eller vanskelig det er & fi gjennomslag hos
institusjonsleder nar det gjelder bemanning forteller en av avdelingssykepleierne at: “Det

verste er at jeg foler at hun har ikke noe mer makt enn meg. Det gir ned sentralt til HR.” Det
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virker som enhetslederne opplever at de har innflytelse i1 ansettelsesprosessene 1 form av at de
bestemmer hvilke kandidater som presenteres til HR-avdelingen for endelig godkjenning. Néar
det gjelder endringer av eksisterende stillinger eller & opprette en ny stilling 1 avdelingen, er
det mindre rom for & fatte beslutninger: “Men jeg kan ikke endre stillinger her, uten at jeg har
et MBU [partssammensatt medbestemmelsesutvalg bestdende av arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden] vedtak bak og det ligger sentralt.” Det er tydelig at enhetslederne er

underlagt strenge foringer ved ansettelse av faste stillinger.

Enhetslederne har derimot sterre handlingsrom nédr det gjelder midlertidige kontrakter,
ettersom det er opp til enhetslederne a4 vurdere behovet for midlertidige ansettelser. Ett
unntak er vikariater eller andre typer midlertidige ansettelser som har en varighet utover 6
maneder: “Nar vi har et lengre vikariat da, hvis det for eksempel er 1 svangerskapsvikariat, sa
lyser vi de jo ut. Og har en helt vanlig ansettelsesprosess som vi ville hatt ved annen ledig
stilling, eller annen fast stilling egentlig.” Lengre vikariater ma godkjennes av HR-avdelingen
pa lik linje som ved faste ansettelser. Institusjonslederne pad sykehjemmene har derimot
myndighet til 4 innga kortere midlertidige kontrakter med ansatte, uten involvering fra HR.

Vi har veldig strenge rutiner og alt fra utlysning til utvelgelse, kandidater, gjennomfering av intervjuer,

det skal vere trepartssamarbeid og man skal drefte med tillitsvalgte de aktuelle kandidatene de skal

vaere med i prosessen og vere enige i avgjerelsen ... pa faste stillinger. Ekstravaktstillinger er det kun
vi ledere som gjor. Men da gjerne to sammen sa man kvalitetssikrer det.

‘Kortere midlertidige kontrakter’ vil si ansettelser med en varighet under seks maneder. Det
er stort sett kun tilkallingsvikarer som far slike rammeavtaler. Enhetslederne pa
sykehjemmene har ansettelsesmyndighet og et fritt handlingsrom ved slike ansettelser sd
lenge fastsatt budsjett overholdes.

Det er ikke sénn at vi ansetter alene. Vi har ikke den myndigheten til &, eller vi ansetter, vi har bare lov

til & ansette seks maneder pd timelonn, eventuelt et seks méneders engasjement eller vikariat pa
manedslenn og utover det, sé kan ikke jeg har ikke tilgang til & lage kontrakter utover det.

En forklaring pd hvorfor det er storre grad av involvering fra HR-avdelingen ved faste
ansettelser er at det er storre fokus pa risiko ved denne typen ansettelser. En enhetsleder sier:
“Néar du ansetter 1 faste stillinger s er det et veldig langvarig forhold.” Enhetslederne
uttrykker at ansettelsesprosessene kan vare omfattende nar stillingen som utlyses er av fast
karakter. Det at midlertidige ansettelser er underlagt faerre foringer og at Sykehjemsetaten 1
liten grad er involvert kan vere et uttrykk for at denne typen ansettelse vurderes som mindre

risikofylt sentralt. At Sykehjemsetaten gir enhetslederne sterre beslutningsmyndighet ved
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kortvarige ansettelser kan potensielt vaere med pd & underbygge enhetsledernes oppfatning av
midlertidige ansettelser som en tryggere ansettelsesform. I det at faste stillinger anses som
’langvarig’, har det veert tydelig at dette er tett knyttet opp til at faste ansatte har et sterkere
stillingsvern enn midlertidige ansettelser.

P& midlertidige ansettelser, pa tilkallingsvikarer, s kjorer vi ikke sd streng prosess, fordi at hvis det
viser seg at dette er en som er helt ubrukelig, si er det bare a la veere a gi flere vakter.

Det er jo pa en mate, hvis man far ansatt en pa en midlertidig kontrakt, pA 6 méneder pa timebasert, s&
er det jo ingen oppsigelsestid pa det. Sénn at hvis ikke de hvis ikke de fungerer her og ikke passer her
sé far de jo ikke mer vakter.

Det kan argumenteres for at tilkallingsvikarer ikke har et stillingsvern 1 det hele tatt, ettersom
de ikke ‘eier’ en stilling eller vakter. Tilkallingsvikarene har kun rett til lonn 1 de tilfeller det
er inngatt avtale om en vakt. Enhetslederne stdr fritt til 4 ikke avtale vakter med
tilkallingsvikarene. Lederne har trukket frem flere faktorer som underbygger at bruk av
midlertidige ansettelser, og da spesielt tilkallingsvikarer, gir en lavere risiko ved feilansettelse
eller varierende driftsbehov. Hovedfaktoren er at enhetslederne kan la vare a gi flere vakter
hvis man ensker & avslutte arbeidsforholdet. Det er ogsd mulig & ikke fornye rammeavtalen
etter seks maneder, men 1 praksis gir ikke denne avtalen tilkallingsvikarene noen rettigheter
til & fa arbeid. Vurderingen om & avslutte arbeidsforholdet baserer seg pé to faktorer; 1) om

den ansatte oppfyller kravene til arbeidsutferelse, og 2) om det et foreligger driftsmessig

behov for tilkallingsvikaren.

Faste ansettelser er forbundet med et sterkt stillingsvern hos enhetslederne. Hvis en fast
ansettelse viser seg 4 vare en feilansettelse, s er enhetslederne 1 storre grad ‘1ast’ enn hvis
dette hadde vert en midlertidig ansettelse:
Sa det med faste stillinger det, det er, det er veldig neye for hvis du ansetter feil personer da og viser
seg at du far bryderi eller hva du skal si. Ugnsket hendelser. S& skal det mye til for du far gjort en
endring. S& derfor sa er det veldig, veldig neye med ansettelser. Nar det gjelder ekstravakter sa er det

klart, da har du en annen ... jeg har jo hatt en ekstravakt her som jeg ma bare si at jeg fornyer jo ikke
kontrakten.

Det kan virke som at enhetslederne synes det er problematisk & ikke kunne avvikle de
arbeidsforholdene man ikke lenger ensker. En enhetsleder uttaler at: “Du velger jo ikke &
bruke en som ikke fungerer. Da kan du avslutte det. Det er jo enklere pa en mate & avslutte
det da, enn et fast stillingsforhold.” At midlertidige ansettelser er lettere a avvikle blir derfor

sett pa som en fordel av enhetslederne:

Det er jo den sterste fordelen, det er kort vei ut dera igjen.
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Ja, for det er lett & avvikle da, det er lett & avvikle igjen, sd den ansatte har jo veldig lite rettigheter da,
men det kan jo vaere bra sett fra leders stisted da, at da er det ikke noe mer & diskutere pa det.

Det er som nevnt flere grunner til at enhetslederne virker opptatt av at svakere stillingsvern
kan vaere en fordel. En av de er at man kan avvikle ansettelsesforholdet hvis det viser seg at
det ikke lenger er behov for tilkallingsvikaren. Likevel fremstdr enhetsledernes tidligere
erfaringer med ansatte som ikke har fungert slik de ensket i jobben som den viktigste
forklaringen.
Hun [vikaren] var altsa fullstendig upalitelig! Og bare ja, hun ble til slutt bare borte, men hun hadde vi
heldigvis et avgrensa arbeidsforhold til! (...) Men da var det avgrensa og det var jeg veldig glad for. For
du verden du kan bli lurt! (...) Et eksempel pa ei at det var godt vi ikke hadde, for hun det var like for at

vi vurderte hun i en [fast] stilling men s& hadde hun ikke akkurat de kvalifikasjonene vi var pé jakt
etter, en spesialsykepleier, ja. Men det er et eksempel pé at du kan vere glad du har et vikariat da.

Og sa sann sett timeskontrakter er jo ... det er jo mange ganger vi har brent oss pa det. Vi ansetter folk
fast fordi vi mé jo det, det er jo hvis det er en stilling som er ledig og vi tror at vi har funnet en
fantastisk kandidat og alle er kjempeforneyde, ogsé gar det noen méneder ogsé er den personen ikke
egnet i det hele tatt. Sa far vi ikke den ut.

Ettersom vi aldri kan oppné fullstendig informasjon om mulige konsekvenser av valgene vi
tar (Simon 1997: 92), vil det alltid vere en risiko for feilansettelser. Hvis det viser seg at
arbeidstakeren ikke fungerer i jobben som forst antatt, kan enhetslederne ha et behov for &
avslutte arbeidsforholdet. En oppsigelse av en fast ansatt medferer heyere sosiale og
gkonomiske kostnader enn ved oppsigelse av en midlertidig ansatt (Nesheim 2004: 15). Det
er ogsa tydelig at midlertidige ansettelser kan vare lette & avvikle. Dette kan vaere en viktig
forklaring pa hvorfor enhetslederne snakker om utpreving av tilkallingsvikarer. Det kan virke
som om enhetslederne anser dette som en ansettelse som baserer seg pd at tilkallingsvikarene
far en mulighet til & vise hva de kan bidra med, og hvis dette ikke er bra nok sa far de ikke
flere vakter. Enhetslederne kunne i stedet ha tenkt at dette er en person de tror vil kunne bidra
med mye 1 avdelingen, for sd & senere erfare at personen ikke har fungert som ferst tiltenkt.
Det er derimot forstnevnte tankegang som tydeligst kommer frem blant enhetslederne:

S4 det er liksom det har vert en méte og ogsa se om de er de er flink da. Eller gjor jobben sin pa en

tilfredsstillende mate, for har du ansatt en person i en fast stilling sd har du jo tatt et valg, det er
vanskelig da & gjere den endringen selv om de har prevd ting.

Altsé fordi jeg far jo masse seknader fra masse folk som ensker midlertidige vikarkontrakter ved siden

av studier og alt sammen sédnn. Og de har vi jo inne pé intervjuer og vi ringer referanser, og vi prever
de ut og ser om det fungerer.

Det at midlertidige ansettelser er underlagt liten kontroll fra Sykehjemsetaten, samt at
enhetslederne omtaler de som ‘lette a4 avvikle’ og som en type ‘utpreving’ viser at

midlertidighet anses som en mindre risikofylt ansettelsesform enn faste ansettelser. Dette
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fremstar likevel ikke som en grunn i1 seg selv til & bruke midlertidige ansettelser.
Enhetslederne ma forholde seg til et bestemt antall arsverk for faste ansettelser. Det vil derfor
sjeldent vaere rom for at enhetslederne kan gjore et valg mellom faste og midlertidige
stillinger. Det svake stillingsvernet vil derfor heller vere en positiv konsekvens av det &

bruke midlertidige ansettelser, som lederne kan bruke til sin fordel.

Nér enhetslederne forteller om midlertidige ansattes lave stillingsvern kommer en form for
instrumentalitet til syne. Ledernes vurderinger av de ansatte baserer seg pa om de er gode nok
og om det er behov for dem, og baserer seg i mindre grad pa et moralsk ansvar om & ivareta
de midlertidig ansatte. Det er dermed enhetsledernes egne interesser som anses som viktigst 1
denne sammenhengen, som kan vare et uttrykk for at lederne er opportunistiske ved at de
utnytter denne typen ansettelsesformen til egen fordel. Det virker viktigere at midlertidighet
gir lavere risiko, fremfor & ivareta ansatte. Dette kan ha en sammenheng med at
Sykehjemsetaten har gitt enhetsledere regulative rammer som gir en adgang til a lage
nulltimerskontrakter med tilkallingsvikarer, og pa denne méaten kan understatte en slik bruk
av midlertidighet. Det at tilkallingsvikarene har en lgsere tilknytning til sykehjemmene kan
ogsa ha en innvirkning. Ansettelsens karakter og rammeavtalens betingelser gir ikke rett pé
arbeid, og det kan derfor ikke stilles en forventing ovenfor enhetslederne til & gi arbeid. Pa
denne maéaten kan enhetslederne oppleve a4 ha en lavere moralsk forpliktelse overfor

midlertidige enn overfor faste ansatte.

Siste analysekapittel vil gd nermere inn pd enhetsledernes opplevelser av at sentral styring
fra Sykehjemsetaten ikke alltid samsvarer med hva som er en realistisk praksis pa
sykehjemmene. Kapittelet vil ogsd omhandle strategier som enhetslederne har utviklet for &
handtere de motstridende interessene mellom leder og Sykehjemsetaten, samt hvordan de kan

bruke lovverket om rett til fast ansettelse til egen fordel.
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S Interessemotsetninger og strategier til
midlertidighet

Pé bakgrunn av arbeidsgivernes forstdelse av midlertidighet vil det i analysens siste kapittel
belyses ulike utfordringer lederne opplever tilknyttet midlertidige ansettelser. Problematikk
vedrarende arbeidstakeres rett til fast stilling vil beskrives forst, og deretter arbeidsgivernes
strategiske  tilnerminger for & héandtere dette. Avsluttende del presenterer
interessemotsetninger som finnes mellom enhetslederne og Sykehjemsetaten, og hvilke

konsekvenser dette kan gi.

5.1 Krav til fast stilling er en utfordring

Under intervjuene ble det tydelig at midlertidiges rett til fast ansettelse etter
arbeidsmiljeloven kan oppleves som problematisk for enhetslederne. Det var imidlertid ogsé
noen som ikke opplevde dette som vanskelig. En arsak til at dette ikke ble ansett som
utfordrende er at lovverket er noe man er nedt til 4 forholde seg til: “Ja, reglene ligger jo der,
s& dem ma man bare folge.” En annen forklaring er at kravene som fremstilles oppleves som
saklige henvendelser, og at det kan vaere en god sikkerhet for de midlertidig ansatte:

Altsé retten til 4 kreve fast er sikkert veldig grei & ha, fordi hvis du jobber i en stor avdeling og du

jobber bra, men ingen legger merke til at du jobber mye sd mé jo det vaere veldig fint & kunne komme &
si at du nd har jeg jobbet s& mye at nd ma jeg fa fast stilling. Jeg synes det er veldig bra.

Utover dette er midlertidiges rett til fast ansettelse forbundet med noe som er utfordrende pa
ulike mater. Disse utfordringene er knyttet til; 1) ufaglerte som krever fast stilling, 2) at det
ikke finnes ledige faste stillinger, 3) overtallighetsproblematikk, og til slutt 4) at

Sykehjemsetaten ikke ensker krav om fast ansettelse.

Ufaglcerte som krever fast stilling

Som nevnt tidligere er det viktig for enhetslederne & ha god nok fagdekning pé avdelingene.
Ettersom det kan vare vanskelig 4 fa tak 1 midlertidige med helsefaglig utdanning, brukes
ofte ufaglerte personer 1 midlertidige stillinger. Dersom ufaglarte midlertidige blir brukt 1
avdelingen péd kort sikt, vil ogsa fagdekningen vere lav pa kort sikt. Nar ufaglerte
opparbeider seg rett til fast stilling, vil dette fore til en lavere fagdekning pé lang sikt.

Ogsa far de jo da opparbeidet seg retten til krav ikke sant som jeg mé innfri. Ogsa mé jeg da gi de mer
stilling enn det jeg faktisk har brukt de i, og hvis det er en vanlig assistent [ufaglarte], s& mé jeg da ta
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en sykepleierhjemmel for eksempel og da gar fagdekningen min ned og det téler jeg ikke. Ikke sant.
For jeg skal levere pa det som har med kompetanse & gjore, sé det er klart det er kjempe utfordring.

Enhetslederne skiller mellom en gruppe midlertidige ansatte som det ikke er enskelig & fa
krav fra, og en gruppe som det ikke er sd farlig & {4 krav fra. Det er midlertidige ufaglaerte
arbeidstakere som enhetslederne opplever det som mest problematisk at far rett til fast
stilling. Dette kan ha en sammenheng med at det normalt ikke ansettes personer uten
fagutdanning 1 faste stillinger p& sykehjemmene: “Vi ansetter ingen faste nd, uten
kompetanse. De ma ha minst helsefag. Eller de mé& ha en kompetanse innen det yrket ... eller
den stillingen de blir satt inn i.” Derfor vil det at en ufaglert far fast stilling stride mot
normen om at man ma ha relevant utdannelse for & gd i faste stillinger og kravet til
fagdekning.

Det er fordi du ikke vil ha ufaglarte inn i stillinger. S& det er jo de du er redd for. Det er jo ikke s&
farlig med de som har en utdannelse.

Personer med sykepleierutdanning anses av enhetslederne som den gruppen det er mest
attraktivt a fa krav fra. Det kan til og med vare enskelig at denne ansattgruppen far rett til
fast stilling. Dette kan ha en sammenheng med at sykepleiere anses som den kompetansen
som er vanskeligst & rekruttere i kommunene.
Ja, du ma liksom tenke deg om da, nar du ansetter en vikar eller nér du tar inn en vikar, er dette en som
har mal og mening med livet sitt, som jeg sier da. Sa vet du det at en jusstudent kommer ikke til & kreve
en stilling her. En sykepleierstudent, jo gjerne, krev stilling her. Du har liksom alle mulige varianter ...

og det er vel det vi ser at vi kanskje har veert ukritiske i & ta inn vikarer. Smekk! Og sé sitter de der og
vi har brukt de masse. Og det, da har de vert bra nok.

En forklaring pa hvorfor noen midlertidige ansatte ikke anses som gode nok til & fa fast
ansettelse er at det stilles forskjellige forventinger til de ulike ansettelsesformene.
Enhetslederne forteller at de kan bruke midlertidige som ikke nedvendigvis oppfyller
enskelige kvalifikasjoner, men kun 1 et begrenset omfang og tidsperspektiv. Det blir derfor
utfordrende nar ansatte som kun er bra nok i1 en avgrenset periode fremsetter krav om fast
stilling.

Det betyr jo det som vi sa i sted, at helt @rlig og redelig, noen ganger sé tror jeg man da tenker at vet du

hva jeg ensker ikke den personen i mer enn akkurat det jeg mé& bruke den i. Det er ikke den

kompetansen jeg trenger men jeg tar inn vedkommende og fordeler ressursene annerledes pa de tre
vaktene, men jeg taler ikke & ha inn vedkommende fast.

Dette kan ses i sammenheng med at enhetslederne 1 utgangspunktet forbinder midlertidige
ansettelser med lavere risiko. Ansettelse ved kortvarige kontrakter er underlagt feerre foringer

og innebarer en mindre omfattende rekrutteringsprosess enn ved faste stillinger. Alsos,
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Oldervoll og Oistad (2017: 16) viser til at midlertidiges reduserte stillingsvern gir
arbeidsgiver mulighet til & bruke mindre ressurser 1 rekrutteringen, og at man kan terre a ta
storre sjanser ved ansettelse. Dette kan indikere at enhetslederne kan ‘g god for’ personer
som ikke oppfyller enskede kvalifikasjoner 1 midlertidige stillinger, men ikke 1 faste
stillinger. Hvis midlertidige er ansatt pa bakgrunn av at det er lett & avvikle
ansettelsesforholdet og de ikke fungerer 1 stillingen, vil risikoen bli hey nar

ansettelsesforholdet endres til 4 bli fast.

Selv om flere av enhetslederne uttrykker at det ikke er enskelig med krav fra visse
ansattgrupper, sd er de ogsa oppmerksomme pa at det er deres eget ansvar & unngé slike
situasjoner. Lederne er klar over at sd lenge ufaglerte eller personer man ikke ensker &
ansette fast er brukt i midlertidige ansettelser, sa er det heller ikke adgang til & hevde at de

ikke innehar riktige kvalifikasjoner for fast ansettelse.

Ikke sant, at fordi ndr man ferst velger & bruke noen som ikke er faglaerte, s legger jo Fagforbundet da
inn krav péa at de er brukt, ikke nedvendigvis at de er kvalifiserte. Men jeg skulle enske at de kunne hatt
begge deler, men da tenker jeg at man kan ikke arrestere Fagforbundet, da mé man g pa seg selv som
leder, og tenke at ja men okei, jeg har brukt den personen. Da mé jeg ogsé skjenne at det kommer krav.
Fordi det kommer ikke noe fagutdanning med det kravet. S& da ma jeg si jeg tenker det er greit jeg,
men at vi som ledere ma tenke at vi har et storre ansvar for at vi ikke sitter med muligheten for & fa et

krav og ansatt som er faglerte.

Har ikke ledige faste stillinger

Krav til fast ansettelse har videre gitt enhetslederne utfordringer ved at det ikke finnes ledige
faste stillinger som de midlertidige kan innplasseres 1. Rett til fast ansettelse etter
arbeidsmiljelovens tredrsregel innebarer at den midlertidige ansettelsen skal anses som en
fast ansettelse. Dette betyr at sykehjemmene ikke trenger a ha ledige faste stillinger, og at det
eksisterende ansettelsesforholdet uansett skal omgjores fra midlertidig til fast. Nar det gjelder
deltidsansatte som jobber utover stillingsprosent sd har disse rett pa stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid, med mindre arbeidsgiver kan dokumentere at behovet for merarbeid ikke
lenger er til stede. Lovgivningen skal sikre at adgangen til & ansette midlertidig kun brukes 1
tilfeller der det foreligger et midlertidig behov. Derfor burde omgjeringen av stillingen fra
midlertidig til fast 1 utgangspunktet ikke vere problematisk i seg selv. Sykehjemmenes
utstrakte bruk av midlertidighet kan indikere at det generelt er en for lav grunnbemanning pa

enhetene. For eksempel vil ikke sykefraver kunne forsvare bruk av midlertidige over lengre
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tid hvis sykefravaret er sd stabilt at det forer til et varig behov for midlertidige ansettelser.
Denne problematikken for enhetslederne viser seg & vere basert pd at det ikke er rom 1
budsjettet til flere faste stillinger:
Ja, men det er s& himla mange med ... og det er jo sé surt & fa ... ogsé som leder og sa er det kjempe surt
a fa en som krever en stilling. Altsd du har leid inn en vikar i ett ar ikke sant, og sa har du jobbet 900

timer da. Jeg vet ikke hvor mye det tilsvarer i prosent. Sa stiller dem, sé& legger dem inn krav og sé far
de kravet igjennom med engang, og s& ma du opprette en stilling som du ikke har penger til.

Du har jobbet et visst antall, og s& er det bare sinn ... s har du rett pa en stilling. Fast ansettelse. S&
stir du med som du ikke helt har budsjett til.

Nar midlertidige ansatte har rett pa fast stilling s& betyr ikke dette at enhetslederne far flere
midler eller storre budsjetter pa enhetene. En konsekvens blir derfor at enhetslederne ma
kutte utgifter fra andre steder 1 budsjett, noe som oppleves som utfordrende.
For det som er greia med sanne krav er at jeg har jo en ramme og et budsjett. Og nar vi da eker opp
stillingsandelen pa ansatte, sa ligger ikke det i budsjettet mitt. S& da ma jeg jo finne det et annet sted.
Og hvordan skal jeg dekke opp det i mitt budsjett, blir jo min utfordring. S& det er jo en av grunnene til

at man prover 4 unngd 4 komme i den situasjonen da. At man genererer krav da ... og s er det
vanskelig igjen, for at folk vil jo gjerne jobbe. S4 ja ... men det er jo sdnn.

Det at andre kostnadsposter i budsjettet ma reduseres forer ogsa til at enhetsledernes
handlingsrom ved nyansettelser blir innskrenket. For eksempel kan kravene fore til at ledige
sykepleierstillinger mé fylles av ufaglerte som har rett til fast stilling, fremfor en utdannet
sykepleier som innehar den kompetansen de egentlig ensker 1 stillingen. En av enhetslederne

forteller at “hvis det kommer flere [krav] na sé blir vi veldig l14st.”

Overtallighetsproblematikk

En annen utfordring er knyttet til overtallighetsproblematikken 1 Oslo kommune. Per
31.12.2016 var 217 personer overtallige 1 kommunen (Oslo kommune 2018). Enhetslederne
er opptatt av dette nar det er snakk om midlertidige som krever faste stillinger. Det at
overtallige 1 flere tilfeller har fortrinnsrett til stillinger (aml. § 14-2 forste ledd) og skal
innplasseres er ogsd med pé & redusere enhetsledernes handlingsrom ved rekruttering:

Det som er litt sann kult at vi sitter med s mange overtallige na er fordi det har veert s& mange som har
jobbet s& himla mye at de har rett pa en stilling. Som ikke finnes. Og det ... det mé vi gjore noe med.

Altsé det er veldig lite handlingsrom. Sann som nér vi har den her problematikken med masse
overtallige uten kompetanse. Uansett hva man har behov for sé skal de innplasseres for noen andre. S&
kompetanse mé pa en mate vike for overtallige som ma inn. Og da ... og samtidig som de har foringer
som sier at man skal ha god kompetanse og man skal det og den kompetansen pd sykehjem. Det
samsvarer ikke helt med de 150 som star uten, som er overtallige.
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Det kan virke som at overtalligheten pavirker hvordan enhetslederne forholder seg til krav,
ved at overtallighetssituasjonen kan bli mer kritisk ved at flere ufaglerte personer fér rett til
faste stillinger. De overtallige er gjerne ufaglaerte og har ikke bestatt norskprave slik flere
stillinger 1 kommunen krever, 1 tillegg har de ofte reduserte stillingsstorrelser. Dette
vanskeliggjor omplassering til nye stillinger i kommunen (Oslo kommune 2018). Overtallige
som ikke oppfyller krav om helsefaglig utdanning utgjer en stor gruppe, og det kan derfor bli
problematisk for enhetslederne nar ufaglerte midlertidige far faste stillinger pd bakgrunn av
krav. Dette vil fore til flere ufaglerte pd sykehjemmene, som igjen kan fere til at

fagdekningen pa sykehjemmene og kommunen forgvrig reduseres ytterligere.

En annen problemstilling for enhetslederne er at de midlertidige med rett pa fast stilling kan
hindre innplassering av overtallige 1 nye stillinger. Det virker som enhetslederne kjenner pa
dérlig samvittighet overfor de mange overtallige, som kanskje kan g glipp av en stilling til
fordel for en midlertidig ansatt som far krav pa fast ansettelse pa sykehjemmet. Nar en
midlertidig ansatt far krav til fast stilling vil dette ta ressurser fra budsjett. Det kan dermed bli
mindre sannsynlighet for at det &pnes opp for nye stillinger slik at overtallige som har
fortrinnsrett blir innplassert.

Men vi vet jo at de kan komme & gjore krav pa stillinger og da, er jo det, vet vi jo at det er en hel haug

med folk som ikke som ikke har jobb da. Som har hatt fast jobb i Oslo kommune kanskje i 20 ar, som
ikke har jobb som har blitt overtallige, sa det er veldig vanskelig.

Vi har stor overtallighet i Oslo kommune, og man er jo veldig redd for at ikke sant, det er jo de som har
hatt fast ansettelser som vi tenker at vi ma ta vare pd og som skal fa fortsette & jobbe for Oslo
kommune, men sé er det ogsa ganske mange som begynner a fa rettigheter til faste stillinger fordi de
har jobbet sa lenge som vikar. Og da far vi noen utfordringer med det, for vi har ikke stilling, vi har
ikke stillinger til alle. Samtidig som at sykehjem legges jo ned og mange, de blir liksom mange
overtallige vi vet det fremover da, de neste arene.

Sykehjemsetaten onsker ikke krav

Overtallighetsproblematikken er videre knyttet til en annen utfordring enhetslederne

opplever, nemlig at Sykehjemsetaten ikke ensker krav:
Men da far vi jo det pd en méte igjen som litt sdnn takken er pa en mate at de kommer og krever fast
stilling, som de selvfelgelig har krav pa, og vi vil jo gjerne ha det her, det er jo derfor vi har brukt de s&
lenge og fordi de er jo de er flinke folk da. Men sé fér vi jo ris fra etaten [Sykehjemsetaten] da, at de

skal ikke ha noen som gjer krav nd, vi kan ikke det, vi har altfor masse overtallige og vi har ikke
penger til & ha, det blir altfor hey bemanning, vi har ikke penger til det, vi har ikke budsjetter til det.

Enhetslederne forteller at Sykehjemsetaten ikke onsker krav, som begrunnes 1
overtallighetsproblematikken og at det ikke er enskelig med ufaglerte 1 faste stillinger. Det

virker som om Sykehjemsetaten formidler dette gjennom uformelle kanaler. Nar vi sper
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hvordan Sykehjemsetaten kommuniserer at det ikke er eonskelig med krav svarer en av
enhetslederne: “Det kommuniseres med gjentatte mailer.” Enhetslederne forteller ogsd om
andre mater Sykehjemsetaten formidler denne typen foringer:
De har jo sendt ut en sdnn hva som genererer krav, en prosessering av det fikk jeg nér jeg jobbet pa X-
sykehjem, jeg har ikke sett det siden. Men da var det veldig, da var det en periode med veldig mye krav

og da var det en periode med veldig mye krav av ufaglerte, sa de ville nok oppdra oss litt i henhold til
at du skal vere obs pa hvem du bruker.

Ja, sé jeg tenker at nar de far krav ned s& kommer det brev ut eller mail til alle om at obs obs. S& det det
tas opp nar vi har ledersamlinger, nér vi er i fora nar ledere samles i hele Sykehjemsetaten.

Det at Sykehjemsetaten tydelig formidler at krav ikke er enskelig, kan ga péd bekostning av
midlertidige ansatte som enhetslederne i utgangspunktet ensker & beholde:
Ja, det er klart at det vi kan jo ikke ansette ... nér de har veert her sé og sé lenge s méa de ut. For eller sa
kan de kreve stilling. Og det er klart at de som er da godt kjent og har kommet inn i rutiner og s& har du

en god ekstravakt og s ma den ut, til fordel for & f4 inn en som ikke ... ja som er pa scratch da. Det er
klart at det, det herer du.

Jeg har frem til ... for har jeg hjulpet noen med & komme med krav. (...) Men hvis jeg gjor- hvis jeg
hadde gjort det nd. Tenker jeg at da blir jeg kalt inn pé teppet altsé ... jeg kan ikke gjore det na. Sa jeg
har et dilemma nd med noen av mine veldig flinke folk.

Enhetsledernes grunner til at krav til fast stilling kan vere en utfordring er bdde basert pé
egne onsker og forventninger fra Sykehjemsetaten. Krav kan vere en utfordring for
enhetslederne ettersom det kan gi en lavere fagdekning, det er personer som ikke anses som
gode nok for faste stillinger, samt at det blir vanskelig & opprettholde budsjett. Enhetslederne
kan ogsd oppleve at krav blir vanskelig nér det er mange som er overtallige og burde blitt
innplassert 1 stillinger. Samtidig vil det at Sykehjemsetaten tydelig kommuniserer at de ikke
ensker krav, gjore at dette oppleves som problematisk for enhetslederne i enda sterre grad.
Det er ogsd Sykehjemsetaten som har lagt feringer for at det ikke skal ansettes ufaglerte
personer 1 nye stillinger, som kan gi et sterkt signal til enhetslederne om at det ikke er positivt
ndr disse personene far krav pé fast ansettelse. Kommunen har videre en plikt til & omplassere
de overtallige, og kravstillingene vanskeliggjor denne prosessen. P4 den andre siden kan
enhetslederne ha midlertidige ansatte de ensker & beholde, men dette star i konflikt med
Sykehjemsetatens behov om & opprettholde god kompetanse pa sykehjemmene og fa
innplassert overtallige. En annen faktor er at enhetslederne har behov for & bruke midlertidige
ansettelser 1 en viss utstrekning. Det virker vanskelig for enhetslederne & balansere disse
hensynene mot hverandre, for & levere i henhold til bade egne og Sykehjemsetatens

interesser.
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5.2 Arbeidsgivers strategier til hindtering av krav

Som tidligere dreftet har midlertidige ansattes rett til faste stillinger fort til utfordringer for
enhetslederne. Enhetslederne har funnet ulike strategiske tilnerminger for & hdndtere disse
utfordringene. Hovedsakelig kan man dele enhetsledernes tilnerminger 1 to; (1) strategier for
a unngé krav til fast stilling, og (2) bruke lovverket om rett til fast stilling for & beholde

utvalgte personer.

Unnga krav til fast stilling
En av strategiene for & unnga krav til fast stilling er & vaere bevisst pd hvor mye den enkelte
midlertidige ansatte blir brukt. Som regel handler dette om hvor mange vakter
tilkallingsvikarene tildeles eller hvor mye deltidsansatte jobber utover sin faste
stillingsprosent. For & fa rett til fast ansettelse etter tredrsregelen for vikarer/tilkallingsvikarer
(aml. § 14-9 sjette ledd) er det et krav om at arbeidstaker méd ha veart sammenhengende
midlertidig ansatt 1 trearsperioden. Dette betyr som regel at det ikke kan g mer enn to uker
mellom vaktene for det inntrer en ny beregningsperiode for rett til fast stilling. For en
tilkallingsvikar som kun far jobbe sporadiske vakter kan det derfor vaere vanskelig & oppfylle
kravene for a ha rett til fast ansettelse etter denne paragrafen. Dette er noe enhetslederne er
bevisst pa 1 sin bruk av ekstravakter:
Nei, men du vurderer og ser jo an hvor lenge du har né jobbet her hos meg og liksom kan du komme
med et krav. For det at ... sykefravaret det gar veldig opp og ned, og det er da det ogsé egentlig er
behov for det, for dem. Og nér vi har lite sykefravaer da, sé blir det mindre bruk av det. Sa det er jo litt
viktig at en passer pa at en ikke bruker dem for lenge.
Et tiltak for & unngd krav er dermed a serge for at tilkallingsvikarene ikke brukes for lenge.
En mulighet for enhetslederne for & folge med pd at de ikke far for mange vakter, slik at krav
kan stilles, er gjennom kommunens system ‘GAT’. Dette er 1 utgangspunktet ment til & vere
et system som enhetslederne bruker til arbeidsplanlegging og ressursstyring.
Sporsmal: Hvordan folger dere med da [pd krav]? Gjennom GAT. Det systemet vi har for &

administrere arbeidstid og kalenderplan. Der skal man liksom kunne se ikke sant, sénn at man kan
utfordre folk pa at nd, né kan du ikke fa flere vakter hos meg pé en stund fordi na har du jobbet s& mye.

For deltidsansatte som krever utvidet stilling er det et krav om at den ansatte ma ha jobbet
jevnlig utover sin faste stillingsprosent de siste 12 maneder for & fa rett til stillingsutvidelse.
Rett til utvidet stilling faller ogsd bort hvis arbeidsgiver kan dokumentere at behovet for
merarbeidet ikke lenger er tilstede (aml. § 14-4 bokstav a ferste ledd). For ansatte som

allerede har en fast stillingsprosent 1 bunn gjelder altsa en kortere tidsperiode for man kan ha
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krav péd en heyere fast stillingsprosent. Det kan virke som at enhetslederne forbinder denne
typen midlertidighet med sterre risiko for krav til fast stillingsprosent.
Sporsmdl: Dere har jo deltidsansatte, tar de ogsa ekstravakter? Eller jobber utover stillingsprosenten

sin? Ehm, nei ... stort sett ikke, fordi Oslo kommune er ganske strenge néar det gjelder krav av faste
stillinger her.

Det er jo folk stort sett, stort sett folk som jobber i huset allerede som tar ekstravakter, og det prever vi
jo & holde na pé etter at den tilfoyelsen i loven kom sé har vi jo, har man jo blitt veldig oppmerksom pa
det, altsd du felger, du gir veldig lite ekstravakter til de som allerede har en fast stilling i bunn.

En strategi for & unngé at deltidsansatte far rett pa utvidet stilling er & begrense bruken av
merarbeid s& mye som mulig for denne gruppen. Det er tydelig at enhetslederne har blitt
ekstra oppmerksomme pa bruken av deltidsansatte utover stillingsprosent etter lovendringen 1

2015 som ga deltidsansatte rett til stillingsutvidelse.

En av enhetslederne viser til at hvis du har kontroll p4 hvor mye du bruker de midlertidige, s&
er ikke krav en utfordring: “Hvis du ikke har kontroll pa tingene dine kan du fort fa det
[krav], men har du kontroll pa timene og nar du bruker hvem sa har du ikke det.” Det er et
skille mellom enhetsledere som ensker & unnga krav pd generelt grunnlag fra alle ansatte, og
de som gjer en vurdering av ansatte de ensker og ikke ensker krav fra. En enhetsleder som
mener at krav alltid skal unngés uttaler: “Nar de har vert her sa og sé lenge sa ma de ut. For
eller s kan de kreve stilling.” Andre enhetsledere fortsetter derimot & bruke noen av de
midlertidige over lengre tid, selv om de vet at det da er en mulighet for at krav til fast stilling
kan komme:

Jeg bare vet det. Jeg har ikke noe rutine pa det egentlig, jeg har bare kontroll pa hvor mye de jobber og

ndr jeg har bestemt meg for at jeg har lyst til & beholde noen, s far de mere mens de som ikke jeg vil
ha, de avslutter jeg.

Nei, ma stoppe da. Hvis det er en du ... men da ma du, du ma liksom tenke er det dette en jeg vil ha.
Eller er det en jeg ikke vil ha. Og da ma du stoppe, hvis du ikke vil ha den.

Enhetslederne kan ogsd vare bevisste pd at noen av de midlertidige ansatte selv har en
strategisk tilneerming til krav, ved at de forseker & fi flest mulig vakter med intensjonen om &
fremme krav til fast stilling. Dette er ansett som en egen form for risikogruppe, som

enhetslederne ma vere spesielt oppmerksomme pa:

Nei, det er jo dette at de, du méa vaere sé forsiktig da, med & bruke de, sa de ikke kan komme og kreve.
Men igjen sa er det det & velge grupper som ikke ender opp med et krav da.

Men det er disse som pa en méte er ute etter 4 skaffe seg mest mulig timer for & stille krav, som da far
stopp etter et halvt ar.
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Altsa nd, jeg tar kun studenter. Det er det jeg har av ekstravakter. S& det var ikke det né i vinter, og sé
nd har jeg pa en mate fatt sila ut det som pa en mate, du skjenner er kun etter & f& maks antall timer.

Enhetslederne har pa sin side en egen strategi for & unngé disse personene som ’kun er ute
etter & kreve fast stilling’. Pa bakgrunn av tidligere erfaringer har flere av enhetslederne
dannet seg et bilde av hva slags type ansatte som utgjer en lav eller hoy risiko for & fremme
krav. En av lederne forteller om en tidligere erfaring med en ansatt. Den midlertidige ansatte
hadde lovet lederen & ikke fremme krav og ga inntrykk av at vedkommende ikke ensket fast
stilling. Denne personen stilte likevel krav etter at leder hadde gitt vedkommende nok vakter.
Lederen folte seg sveket og mistet tillit til flere av de ansatte. Som en konsekvens av denne
erfaringen forteller lederen at dette nd er blitt et storre fokus, og at bruk av studenter som
midlertidig ansatt er foretrukket ettersom disse personene har mindre sannsynlighet for &
stille krav. Andre enhetsledere anser ogsa studenter som trygge midlertidige ansettelser for &
unngd krav:

I hovedsak rekrutterer studenter ikke sant og det er jo bade fordi at det er fin arbeidskraft og folk som

er under utvikling og som har en viss kompetanse i bunn. Men det er jo ogsa med tanke pé at studenter
kommer jo sjelden med krav ikke sant.

For nd har det kommet foringer om at ... altsd hvis man ikke er student, at man er sénn litt pa vakt etter
en jobb og sa fir man ga inn & kreve en stilling, sa skal, s& mé& vi vaere pa vakt. Og det tenker jeg er
naturlig og greit. Men en sykepleierstudent styrer du det fullt og helt selv, hvor lenge.

Enhetslederne har stort sett opplevd at flere midlertidige ansatte far fast stilling pd bakgrunn
av fremsatte krav. Dette har fort til at noen av enhetslederne har brukt preventive tiltak og
forsekt & gjere det mindre attraktivt 4 stille krav. En av strategiene innebarer 4 ikke lenger la
den ansatte ta ekstravakter, ettersom dette kan gi en risiko for at personen som nd er
deltidsansatt, krever utvidet stillingsprosent. Som nevnt tidligere kan det vare lettere for en
deltidsansatt & fa utvidet stilling enn for en som kun jobber midlertidig & fa fast stilling, og
det er tydelig at lederne er opptatt av dette:

Da blir man pé en mate ekskludert, og beskjeden du far, nei du far ikke noen flere ekstravakter fordi at

vi har ... hvis du legger inn krav, si har vi ikke stilling. Men for det, sa var det mange som kom seg
igjennom den. S& det var noen, som virkelig fikk oppleve den der - stengt. Far ikke noen flere vakter.

Og det blir jo litt sdnn at de som har krevd, de, du gir ikke de noe, det er ogsd en mate & pa en mate
prove & stramme det inn pa kanskje, at det skal ikke vare sa lett & slenge inn et krav. For da, hvis du
krever, hvis du har en 30 prosent stilling da. Du krever det. S& far du ikke noe mer enn de 30, for s har
du kanskje jobbet opp til 50, 60. (...) Men du vegrer deg for & bruke de som ekst ... mere utover den
stillingen, fordi at da kanskje det kommer et nytt krav. (...) Ja, og det tenker vi kanskje er litt preventivt
da, at de, husk pé det at hvis du gjer det, sé far du ikke ekstravakter eller ... ja.

Et annet tiltak som enhetslederne hadde hapet skulle virke preventivt, var a la de faste ansatte

pa bakgrunn av krav ga i en ugunstig turnus:
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Og lage ugunstige turnuser ogsd, hépte, trodde vi kanskje ville gjore sitt det at det at det var litt
preventivt, men det ser ikke helt sdnn ut.

For jeg havnet jo midt oppi det der, ikke sant. Var jo litt sann, nér du fikk de kravstillingene, sa far du
beskjed om & lage turnus, sé far de gjerne den kjipeste turnusen for & oppnd den kravstillingen de har
lagt inn. S& har de gjerne jobbet annenhver helg og vel s& det for & f4 maks antall timer. S& ender det
opp med at, okei, du har gjennomsnittlig jobbet annen hver helg, eller hver helg, i ett ar. Da er det den
turnusen du far.

Enhetslederne forteller videre at fagforeningene ved flere tilfeller har oppfordret de ansatte til
a fremme krav, eller at fagforeningen selv krever fast stilling pa vegne av sine medlemmer.
De er bevisste pé at fagforeningene folger med, og at det n@rmest kan forventes at de ansatte
vil stille krav sa fort de har opparbeidet seg rett pa fast stilling. Dette oppleves som
utfordrende blant enhetslederne, og kan vare en medvirkende faktor til at lederne har blitt

mer strategiske og mer oppmerksomme pé at kravene kan komme:

Jeg tenker jo at Fagforbundet har lagt opp til at man blir mer strategisk selv som leder og unngar
kanskje enkelte mennesker som kunne hatt behov for & ha hatt en periode for & komme seg inn i
arbeidslivet, ikke sant. I stedet s& styrer man unna og pa en mate vil ikke hjelpe til noe mer, fordi at
dette her barer bare galt av sted.

N4 begynner mange a fa litt kontroll pa det, men at det har vert en helt strategisk plan ogsa, det sikker
er slemt & si, men hehe ... men at Fagforbundet oppfordrer folk til det. Ja, at de aktivt gar ut og
promoterer dette her og sann har du jobbet s& og s& mange timer krev en stilling, da har du rett pa en
fast stilling og ... og det er det veldig mange som har (...) og Fagforbundet er pd med engang og bare
krev stilling.

I andre tilfeller er enhetslederne klar over at de har midlertidige ansatte pa avdelingen som

har rett pé fast stilling, men som ikke har fremmet krav. En annen strategi enn 4 la vaere & gi

flere ekstravakter, kan vare 4 unnga a si noe om at vedkommende har krav pa en fast stilling:
Nei, jeg er ikke bevisst pa at de kan komme. De har kommet som ... ja. Jeg har ikke hatt s& mange av
de hos meg. Og jeg vet at jeg har en som kan kreve nad. Samtidig s& er det lgpet kjort. Selv om jeg
stopper nd, kan han kreve. (...) Det som skjer der er jo at de mé jo kreve dette, sant. Det er ikke sann at

jeg sitter og passer pa i papirene mine, oi, nd ma vi tilby. Dette m& komme som et krav, og det kommer
jo da som et krav via fagforeningene, som oftest.

Inntrykket er at rett til fast ansettelse som oftest ikke er et samtaleemne mellom enhetsleder
og midlertidige ansatte. Kravene til fast stilling kommer som regel direkte fra den ansatte selv
eller gjennom fagforeningene. Dette kan forklares med at enhetsledere unngar a ta opp dette

som tema selv med den ansatte:

Han har ikke sagt noen ting. Vi snakker ikke om dette. Dette er helt tabu tema.

Nei, vi avdelingslederne diskuterer det, men vi snakker ikke til, vi snakker ikke om det med ansatte.
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Bruke krav til a beholde midlertidig ansatte
Det er et spesielt interessant funn at enhetslederne ikke bare unngér krav eller lar det gé sin
gang ved a la det vaere opp til den ansatte selv, men at enhetslederne ogsd bruker lovverket
strategisk for & fa innplassert midlertidige 1 faste stillinger. En enhetsleder forteller: “S& man
kan bruke lovverket hvis man kjenner det litt, s& kan man bruke det begge veier. Hvis man er
interessert 1 4 beholde noen som man ikke kunne beholdt pd vanlig ansettelsesforhold
antageligvis, eller man har lyst til 4 kvitte seg med noen som ikke leverer.” En av strategiene
er a gi de midlertidige man ensker skal fa fast ansettelse nok vakter slik at de opparbeider seg
rett til fast stilling:
Fordelen nér man har noen inn pé test, er jo at man far testet de ut, og fordelen da er jo at nar du ser at
de virker, kan du jo jobbe for at de skal fa seg fast stilling. Og det bruker man jo begge veier ikke sant.
De man ikke vil ha de, bruker man ikke og de man gjerne vil ha de kan man bruke mye for da vet man
at det bygger seg opp et krav. S& man kan bruke den bestemmelsen begge veier og jeg synes ikke
nedvendigvis det er en darlig, darlig bestemmelse. Men du kan si at det begrenser jo andres mulighet

fordi du lyser den ikke ut, men samtidig s& sparer man tid ved at man vet at den man far inn virkelig
brenner for de som bor der og gjor en god jobb. Men kanskje ikke helt etisk innafor.

Det vi mé passe pa da er, at hvert fall ndr du kommer ny da som leder mé du gé igjennom ekstravakt-
stokken din og se er det noen av de her du ikke har lyst til & beholde, s& mé& du passe pa & ikke gi de
ekstravakter sdnn at de ikke far krav men det kan du bruke andre veien ogsé da.

En annen fremgangsméte for enhetslederne kan ogsd vare & bevisst ’gjore en feil’ ved
ansettelse 1 vikariat slik at den ansatte far rett til fast stilling:
Nar du har gode ekstravakter som du gjerne vil beholde som du ikke har lyst til & lyse ut stillingen, s&
kan du gjere ’feil’, for eksempel gi de et vikariat i en vakant stilling. S har du driti deg ut som leder,

men sd har du sikret deg en god ansatt som du vet, du kanskje ikke kunne tatt hvis du gjorde en
utlysning.

Et annet alternativ er 4 be de ansatte fremme krav om fast stilling ndr de har rett pa det, 1
motsetning til & unngé a si noe om dette. Denne vurderingen om 4 si ifra eller ikke baserer
seg pa om dette er en midlertidig ansatt man faktisk ensker & beholde som fast ansatt. Et
eksempel er at en enhetsleder ba en hjelpepleier kreve fast stilling, ettersom det ikke var
ledige faste stillinger for hjelpepleiere pa avdelingen. P4 denne maten kunne enhetsleder sikre
seg en fast ansatt som vedkommende onsket & beholde 1 avdelingen. En annen enhetsleder
forteller om vurderingen av a4 be den midlertidige om & fremsette krav eller & ikke si ifra:
Det tror jeg vil vaere veldig ulikt, ja eller altsé jeg tror avdelingssykepleierne gjor begge deler. Jeg tror
nok hvis de har noen inne som de har hatt p4 midlertidighet som er kompetente, kvalifiserte, veldig
dyktige folk som de ser at den personen her jobber fader meg mye altsé, det er en viktig person for meg
a ha og vi gnsker for vares beboere. Sa er det jo sdnn at jeg tenker at vi gér til den og sier at, vet du hva,
du burde fremme et krav. Du har krav pa denne stillingen. Fordi at det vil jo ogsa veare gunstig for den
avdelingssykepleieren, hvis de har for eksempel vakanser, sé tror jeg absolutt de gjor det. Men s4 tror

jeg det er andre ganger hvor man gar litt sinn pa td hev og haper at det ikke kommer noe krav. Og ikke
sier ifra selv, det er stygt & si men det tror jeg.
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Enhetslederne har ogsé i1 noen tilfeller tilbudt midlertidige faste stillinger uten at den ansatte
selv ma fremme et krav.
Sann som det jeg har gjort er & informere institusjonssjefen og sagt at dette ma vi ta hand om og fa
plassert med en gang vi har mulighet. Men sa jeg tenker at det det er bedre & gjore det enn & fa det

kravet fra Fagforbundet. S& men i pavente av det, sa gir jeg de ekstra da. Sann at ikke det skal bli noe
bortekrav [krav ved andre sykehjem/arbeidsplasser i Oslo kommune].

Det med & ha rett pa stilling det er ingen problem hvis vi har en person som har gatt s& mye i vaktene
og du far rett pa stillingen som du sier. De som né fikk utvidet stilling, vi gjorde ikke det, for det var
flinke folk vi gjerne vil ha, s& de behavde ikke gjore krav pé stillingen. Vi ensket at de fikk utvidet.

Det er imidlertid ikke helt uproblematisk for lederne & bruke lovverket pd denne maéten.
Enhetslederne som snakker om dette nevner ogsa at det stir 1 konflikt med feringene fra
Sykehjemsetaten om at krav ikke er enskelig. En enhetsleder som snakker om vurderingen
om hvilke ansatte man ensker a beholde selv om det kan g4 til krav, svarer likevel:

Sporsmal: Men da kan man la det gd til krav hvis man gjerne vil ha denne personen? Nei [drar litt pa
det], du kan ikke bevisst la det ga til krav.

Det er tydelig at enhetslederne er klar over at det er illojalt overfor Sykehjemsetaten & bruke
lovverket pd denne méten. En annen leder forteller at: “Jeg er fullt klar over at for noen av de
ansatte na sa nermer det seg for den grensen nar de kan gjere krav. S& det begynner & nerme
seg sdnn smertepunkt der nd.” Enhetslederne opplever en konflikt mellom feringene fra
Sykehjemsetaten og ensket om & beholde flinke midlertidige ansatte.
Med at vi har veldig flinke folk som vi vet er i et utdanningslep, ogsa mé ha sa og s& mange timer ikke
sant, men at vi feler pa det at det blir det er vanskelig & avvikle sdnne kontrakter fordi vi vet at de
narmer seg, vet at de nermer seg kravtida da. At de kan naerme seg krav pa stillinger, og vi fér jo vi far
jo pa en mate to beskjeder samtidig. Og det ene er den offentlige (...) om at vi skal ivareta vare ansatte
som star pa og som er i et utdanningslep og som vi er avhengig av hele tiden, fordi vi trenger folk som
jobber ekstravakter hele tiden. Det ville vaere kontinuerlig behov for det. Men samtidig sé skal vi unnga
a komme i situasjoner der, og den offentlige liksom uttalelsen er at nar de har krav pé en stilling, sa
skal de selvfelgelig fa den. Og det tenker jo vi ogsd det skal de selvfolgelig fa! Men vi far jo
selvfalgelig en annen beskjed ogsé, null krav om ansettelser s det er kjempevanskelig det der, fordi
det er to beskjeder som gér i mot hverandre da.
En enhetsleder forteller at det & unnga krav er noe de blir konfrontert med hele tiden fra
Sykehjemsetaten. Sykehjemsetaten holder oversikt over bruk av ekstravakter og hvor mange
timer de har jobbet. I tillegg sjekkes det hvilken fagkompetanse ekstravaktene har. Samme
enhetsleder sier at: “De har forer jo veldig sdnn kontroll med oss.” Det har dermed blitt
vanskeligere for enhetslederne & hjelpe midlertidige ansatte med a fremsette krav om fast

stilling.
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5.3 Interessemotsetninger mellom arbeidsgiver og

Sykehjemsetaten

Arbeidsgiveres holdninger mé ses 1 sammenheng med de omgivelsene man opererer i. Interne
faktorer 1 organisasjonen og eksterne faktorer utenfor organisasjonen kan pavirke
beslutninger og valg man gjor. Likevel kan det noen ganger oppstd uenigheter mellom de
interne og eksterne foringene, og syn pa hvordan man skal gjere ting. Sykehjemsetaten sine
foringer kommer tydelig til syne fordi alle enheter skal styres likt. Under intervjuene fortalte
enhetslederne at de 1 noen tilfeller opplever konflikt mellom egne ensker og interne behov
mot feringer eksternt. Dess strengere retningslinjene er, dess storre kan en potensiell konflikt
utspille seg fordi det er mindre rom for pavirkning og egne interesser. Enhetsledere opplever i
noen tilfeller at foringene 1 Oslo kommune er veldig sterke:

Veldig sterke vil jeg si, hehe! Ja det er veldig sterke feringer, og det er det ligger jo inne i

kvalitetssystemet vart sa ligger det jo veldig klart hvilke retningslinjer vi skal forhold forholde oss til i
forhold til ansettelser.

(...) Sa det er muligheter, men jeg tror tenkematen i helsevesenet er ganske rigid. Jeg tror det er
vanskelig & se for seg nye losninger.

Det siste utsagnet tyder pa at det er vanskelig & gjore om pa rutiner, og at Sykehjemsetaten
kan vare preget av & vare noe dogmatiske. Dette vil si at feringene som nevnes ikke er
direkte pavirkbare for enhetslederne og at det ikke er rom for & komme med nye perspektiver.
En annen enhetsleder nevner ogsé at: “Min mening er ubetydelig.” Budsjetter er politikerstyrt
og rammene fastsettes av Sykehjemsetaten sentralt per sykehjem. Dette er rammen som
enhetslederne kan operere innenfor.
Ramma har jeg jo ikke, det er jo politikerstyrt. Jeg eller jeg kan ga ut og stemme. For det er jo sénn at
politikerne gir jo en ramme til Sykehjemsetaten ogsd gir de et tildelingsbrev ogsd dok. 1
[riksrevisjonens rapport for innevarende budsjettir] hvor de beskriver hvordan de vil at vi driftes. Og
da ma jo vi bare gjore som vi far beskjed om.
Til tross for at enhetsledere nevner at egne meninger er ubetydelige 1 fastsettelsen av
budsjettrammen, har de likevel forstdelse for at feringene 1 noen tilfeller er som de er.
Enhetsledere kan oppleve, spesielt ved rekruttering, at foringene sikrer kvalitet og mer
objektive vurderinger av arbeidssekere.
Oslo kommune har 50.000 ansatte, snn at det, det er vel et behov for & ha en kontroll p& at man har en
god kvalitet pa rekrutteringen og at man rekrutterer de riktige folkene. Og at man ikke, og at man i

minst mulig grad bruker skjonn. At man i sterst mulig grad prever a ansette objektivt da. At man ikke
har tryne-tillegget, den type ting. Som forekom tidligere.
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Sykehjemsetaten har klare prosessbeskrivelser ved ansettelse. Under intervjuene viste
enhetslederne ofte frem et avkrysningsskjema som ma fylles ut og felges punktvis ved enhver
ansettelse. Enhetslederne opplever at dette er retningsgivende, og gjor dem tryggere pa
hvordan de skal gd frem ved ansettelser. Foringene kan dermed vere til hjelp for
enhetslederne, heller enn at dette oppleves som inngripende.

Sporsmdl: De foringene du har fdtt fra kommunen. Hva opplever du at det betyr for deg nar du skal
gjennomfore en ansettelsesprosess? Nei ... Typisk ... ikke noe annet enn at jeg vet hva jeg skal gjore.

P4 en annen side kan enhetslederne oppleve at de blir fulgt neye opp om
prosessbeskrivelsene ikke folges slik de foreligger. Dette kan tyde pd at Sykehjemsetaten
folger noye med nédr de mistenker at enhetslederne ikke folger satte retningslinjer. For &
unnga at enhetslederne opptrer i strid med Sykehjemsetaten sine interesser, folger de opp den
enkelte for 4 sikre at retningslinjer blir fulgt.
Jeg opplever ikke at de, altsd de inngripende og inngripende, altsé jeg nevnte jo i eller skisserte i den
derre prosedyren da som vi ma forholde oss til de retningslinjene da eller prosedyrene altsé hvis vi ikke
forholder oss til det, s& begynner de jo & bli ganske inngripende! Men hvis vi felger boka og gjer det vi

skal s& opplever jeg jo at de ikke griper inn altsd i forhold til det, s hvis vi bare gjor jobben var sa far
vi lov til & holde pé hehe!

Men det er ikke noe problem, altsd det er mer en sénn en ... mer en sdnn en pdminnelse om at hallo, her

ma du ... det er ikke noe problem i det hele tatt det.
Fordi feoringene fastsettes sentralt av Sykehjemsetaten opplever til tider enhetsledere at
malsettingene ikke alltid passer med det som er realiteten pd sykehjemmene. Spesielt er det
uenighet om ressursbehov og at alle helst skal ansettes pd fast grunnlag. Enhetslederne
opplever det som utfordrende a fa vaktplanen til & gd opp og samtidig etterleve malet om en
heltidskultur fra Oslo kommune. Det blir interessemotsetninger fordi Oslo kommune skal
opprettholde sine verdier som en ‘trygg og velordnet arbeidsplass’, og enhetslederne har en
turnus som de ma fa til & ga opp.

Dem ensker jo at flest mulig skal ha fast ansettelse, og sé at det skal vare helst 100 prosent. Men det er

veldig vanskelig & fa til sa lenge man har, skal og ha drift i helgene. Ja, det ... en ting er malet, en annen
ting er hva som er realiteten.

Men det er jo stdende ordre om & bruke minst mulig midlertidighet og mest mulig heltid. Altsé det er
liksom alltid det man jobber mot da. Men jeg husker ikke helt om det star spesifikt et sted i det, det gjor
det sikkert. Men vi forholder oss jo til at vi vil alltid enske flest mulig i hayest mulig stilling fordi det
er best for kvaliteten. Det er liksom ... det & ha folk i smé stillinger er ikke gunstig i det hele tatt. Det er
jo kun gkonomien som gjer at det skjer. Altsd det er fordi at man ... hvis alle skulle g& 100 prosent
stilling sd métte vi ha i alle fall en halv gang sterre budsjett enn det vi har.
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Enhetslederne opplever at de som tar beslutninger og fastsetter feringer ikke alltid har
nodvendig kompetanse eller klarer & se de reelle behovene til de som jobber pa
institusjonene. Spesielt er man uenig 1 budsjetter og antall arsverk som fastsettes for det
enkelte sykehjem. Dette kan tyde pa at fordi man har ulike roller i omgivelsene sa vil man
vektlegge ulike behov. De ulike rollene man innehar innenfor Sykehjemsetaten skaper
konflikt fordi man gjer ulike konsekvensvurderinger basert pa eget stasted. For eksempel kan
Sykehjemsetaten vare opptatt av a kutte i lennskostnader og redusere antall arsverk, pa den
andre siden kan det veere vanskelig for enhetslederne & mete brukernes behov innenfor
budsjettene som fastsettes pa grunn av behov for flere ansatte pa jobb.

Det er jo gjerne de som ikke jobber selv pé en institusjon som har noen tanker om hvordan det skal

driftes. Og da folk skal ansettes. Samtidig som det er de som bestemmer hvor mye folk vi skal ha. Jeg

har jo fatt gitt en, et arsverk, som Oslo kommune har bestemt.
For & ikke overstige budsjettene som er fastsatt for sykehjemmet, krever det at enhetslederne
er svaert bevisste pd planlegging av ressursbruk. En enhetsleder opplever at dette tar mye
oppmerksomhet. Dette forer til at man skifter fokus vekk fra omrdder som kanskje burde vert
prioritert, eller som enhetslederne selv skulle enske ble mer prioritert.

Men sé blir jo avdelingssykepleierne pesa av meg da. For jeg sier jo da at hvor har du tenkt til & hente

de pengene i fra. Ikke sant? S& det er jo. Men det blir jo ikke brak da, jeg kjefter jo ikke pa de. Men de
jobber, hehe, vi jobber hele tida med den altsé at de ma vere ekstremt bevisst ressursbruken.

Ja, altsé de har jo de kommuniserer meninger, men jeg har aldri opplevd at de har utevd makt for & si
det sann. Men vi far jo alltid here: obs ditt, obs datt. Pase det, pase det istedenfor at man kanskje kunne
bruke mye mer krefter pa & blir en mer attraktiv arbeidsgiver da. Sdnn at vi hadde fatt gode sokere.

Videre er enhetslederne pd noen punkter uenige i hvordan man bruker midlertidige ansatte.
Enhetsledere forteller om at det er sterkt fokus pa at man skal unngéd at arbeidstakeren
opparbeider seg krav til fast stilling eller gkt stillingsprosent. Dette forer til at enhetslederne
opplever at de forbruker arbeidstakere og at fokuset ligger pa a kvitte seg med folk.
Enhetslederne opplever dette som ugreit:

Nei men jeg synes kanskje det er litt for ensidig fokus pa at vi skal kvitte oss med folk, jeg skulle enske
at det fokuset kunne skiftet da.

Ja, Sykehjemsetaten de vil at vi skal bruke folk kun mindre enn et &r ogsa ut, ogsé forbruke folk pa den
maten da.

En konsekvens av denne interessekonflikten har fort til at enhetsledere har valgt & ikke folge
de foringene som fastsettes av Sykehjemsetaten. Dette gjor de til tross for at dette er illojalt

mot institusjonen og de feringer som foreligger.
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Jeg har gjort det for og sagt at nd ma du bare, ikke si at jeg har sagt det men ga til fagforbundet ditt
ogsé kommer dere med krav. Og jeg kan hjelpe deg & printe ut lister og sdnn dere far, sd du far du se
hvor mye du faktisk har mulighet til & kreve. Men jeg kan ikke gjore det lenger na og det er liksom, det
vil bli altsa det vil jo oppleves som veldig illojalt fra min leder sin side. N4 er det sa tydelige beskjeder
pa at dette kan vi ikke gjore. Sé jeg, det kan jeg ikke gjore lenger (...). Men det er vi skvises fra begge
sider né da, det er jo typisk mellomlederen det da. Vi har veldig hjerte til vare ansatte som vi vil ta vare
pa, men vi har jo noen krav og noen er uttalt og noen skrives ikke ned noe sted, men presenteres pa
omrademeter og ledermeter og sénn da.

Og det samme kan man jo hvis man har en som har gétt i vikariat eller veert midlertidig ansatt i arevis,
s& kan man da gjere en ‘feil’ og gi de et svangerskapsvikariat i feil stillingsnummer og da har de ogséa
krav pé stillingen. S& man kan, det er ting man kan gjere som ikke er helt etter boka, men jeg tenker
som arbeidsgiver s har vi et stort ansvar for & ta vare pd de som har vert gode nok i mange ar ogséa
skal vi plutselig, jeg liker ikke den siden av arbeidspolitikken vi har i Sykehjemsetaten. Jeg synes det er
en sann bruk-og-kast metode.

Enhetslederne opplever en moralsk forpliktelse overfor egne midlertidige ansatte, og spesielt
de som har vart ansatt over flere ar. Der interessemotsetningene oppleves som store nok er
enhetslederne villige til & bryte regler eller gd pa tvers av det som er uttalte feringer.
Enhetslederne svarer med ulike strategier pa de feringene som strider imot deres opplevelse
av sosialt ansvar overfor ansatte.
Jeg er vel litt egoistisk, vi har vel vert litt egoistisk pa den fer da og tenkt at ja. Men vi er sé glad i de
som har jobbet her s& lenge, og det er jo en grunn til at de har forlenget vakter, nei fatt forlenget
kontrakter over s mange ar og det er jo folk som vi vil beholde og som vi ensker skulle enske kunne
vaere her fast, sdnn at hvis, tanken har jo veart at hvis okei de kommer med krav, sé er det greit. Det er

folk vi egentlig vil ta vare pa. Men nd er det veldig sterke foringer pa ikke f& de kravene sé jeg kjenner
at jeg blir veldig pressa pa det na.

En enhetsleder nevner at man kan lett kan bli litt egoistisk og prioritere sosialt ansvar overfor
sine egne ansatte. Det har blitt sterkere foringer om at enhetslederne skal unnga krav til fast
stilling 1 Oslo kommune, noe som kan ses i sammenheng med overtalligheten. Nar det blir
ledige faste stillinger pd sykehjemmene kan overtallige ha fortrinnsrett til ansettelse.
Enhetslederne virker bekymret over at overtallige kan innplasseres pd sykehjemmene og
dermed ta plasser fra midlertidige som lederne selv mener fortjener en fast stilling. Det kan
virke som at enhetslederne slik gjor egne vurderinger av hva som er passende atferd. Der
konflikten blir for stor demper man ned reglene til institusjonen og kan skape egne tolkninger

til noe som man selv synes er passende.

En enhetsleder opplever at man ved feringene fra Sykehjemsetaten om ‘null krav’ stiller dem
overfor et etisk dilemma nér det gjelder midlertidige ansatte pd sykehjemmet som egentlig
oppfyller krav til fast stilling. En enhetsleder forteller hvordan feringene fra Sykehjemsetaten
kan vere motstridende, noe som kan virke forvirrende. Dette kan igjen gi rom for lederen &

velge den tolkningen man selv synes er passende og fyller inn manglende informasjon med
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eget skjonn. Feringen er ‘null krav’, men i et brev som er sendt ut om midlertidige ansettelser
til enhetsleder er ikke dette nevnt. Da virker det viktigere for enhetslederen & vise hensyn til

ansatte og dempe ned foringen om at det skal vare null krav.

Det er en konflikt det er det. Og det er et sant etisk dilemma ogsa. Fordi har stilt opp for oss i s& mange
ar, ogsa er det er det da riktig & ha avvikle det. Og det star det jo da i det skrivet at det er det
selvfalgelig ikke, vi skal jo ta vare pa vare men ja. Men det star ikke i det brevet at det skal vaere null
krav om ansettelser i 2018 da.

Enhetslederne har ogsd interesser som kan std 1 konflikt med lovgivningen.
Arbeidsmiljeloven gir regulative minstestandarder som enhetslederne er nedt til & folge.
Enhetslederne kan oppleve situasjoner hvor arbeidsmiljeloven kan vare vanskelig & forholde

seg til. Dette gjelder spesielt 1 forbindelse med krav til fast stilling.

Ja, det som skjer er jo at de ansatte som ... de stiller krav enten etter 14-9 eller 14-3 stort sett. Der du
har de som har veart ekstravakter sd lenge at de har ... begrepet er at det er & anse som et permanent
behov ... sd kan man jo selvfelgelig diskutere akkurat det. Jeg er jo ikke enig i det. Nar de kun er inne
pa fraveers ... altsd vakter der andre har fraveer. Sa vil ikke det vaere permanent i den grad at ... vakter er
jo ikke forutbestemt. Vi vet jo ikke hvem som vil fa fraver. Sa kan man jo si at det alltid vil vere et
visst fraveer.

Det jeg syns er litt dumt er ... at folk som du bruker som ekstravakt ved sykefraver. .. at det skal kan
defineres som et permanent behov. S& det skulle jeg eonske at var borte. At var du ekstravakt,
tilkallingsvikar ved behov sa var det det du var, og det skulle ikke trenge & ende opp i1 krav om fast
ansettelse (...). Og jeg mener ogsa at det undergraver var mulighet til & fa ansatt fagfolk. Jeg tror flere
krav vi far, jo flere stillinger blir brukt til det. Som gjer at nér jeg far ledig sykepleierstilling, sa har jeg
kanskje ikke mulighet til & verken gjere den vurderingen jeg snakket om i stad eller ansette en
sykepleier fordi jeg har méttet tatt imot s& mange som har stilt krav. Og det er ofte ufaglaerte. Stort sett
ufaglaerte som stiller krav.

Definisjonen av hva som er et permanent behov oppleves som utfordrende i en bransje med
historie for mye sykefraver. Det virker vanskelig for enhetslederne at det som 1
utgangspunktet er et midlertidig behov, etter loven kan gjore seg gjeldende som et permanent
behov. De onsker 1 utgangspunktet faste stillinger, men har ikke budsjetter til & ansette alle
fast. I tillegg nevner enhetsleder at lovverket slik ogsa kan vare til hinder for a skaffe annen
nedvendig kompetanse. Mot slutten av intervjuet ble enhetslederne spurt om de kunne enske
at lovgivningen var annerledes.
Det som kunne vert gjort annerledes, den kunne nok veert, kanskje litt ... ikke fullt sa direkte i forhold
til dette med at alle skal ha. Altsa det burde vaere en dpning for de ansatte som ikke ensker & be om
krav. Altsd at man kunne pé en mate frasi seg retten. Vi har ansatte hos oss som har jobbet deltid i
mange mange mange ar, som sier de aldri, og kommer aldri til & ville opp i stillingsandel. Og sa far de
nd faerre ekstravakter fordi vi ikke tor. Og dermed sé ... og det er jo en stor ulempe for de. S& det burde

vaere en mulighet for at de kunne pa en méte frasi seg retten til det. Ogsé er det igjen problematisk fordi
da kan man se for seg at arbeidsgiver presser folk til & skrive under pa at du ikke vil.
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Dette er et klart uttrykk for at krav er en side ved lovverket som pdvirker driften av
sykehjemmene negativt, bdde for enhetsledere og arbeidstakere. Dette er fordi man for
eksempel pa et visst punkt slutter & tildele vakter til en ansatt fordi vedkommende narmer seg
krav. Den ansatte fir dermed mindre inntekt, og enhetslederen mé kanskje bruke en annen
ansatt som kan vaere mindre kompetent.

Altsa, 1 forhold til den lovgivningen sd mener jeg at de, de mé ogséd fjerne den derre med at du kan
kreve stilling. Det gér s& utover pasientene.

Sa er det jo vanskelig & skulle handtere det pa en god maéte. Spesielt den siste tilfoyelsen med krav pa
stilling tilsvarende faktisk ... arbeidstid da. Den er den er ganske altsé ett ar gar veldig fort. S&, den er
litt begrensende ja. Jeg foler jo pa det. Ogsa fra arbeidstakers side sa kan jeg jo se det at det er det kan
vare gunstig. S& det er jo litt sdnn. Men fra arbeidsgiversiden da, s& kan jeg vel si at jeg synes at det er
litt vanskelig & forholde seg til da.

Enhetslederne kan oppleve krav til fast stilling som sd utfordrende at man skulle enske at
denne muligheten ikke var der for arbeidstakere, eller at det var en mulighet for at lederne
ved enkelte tilfeller kunne begrense denne rettigheten. Enhetsledere oppgir at krav til faste
stillinger gar ut over bdde kvalitet 1 arbeidet og brukernes behov. Sett i sammenheng med
poengene ovenfor virker det derfor som om noen feringer er sd problematiske for
enhetslederne & forholde seg til at man finner mater & tilpasse seg foringene slik at det passer
egne interesser. Enhetslederne virker klar over at de opptrer illojalt, men dette begrunnes 1

normative tilnerminger for & rettferdiggjore og legitimere handlingen.
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6 Konklusjon

I det avsluttende kapittelet vil forst fem idealtypiske arbeidsgivere basert pa oppgavens funn
presenteres. Til slutt vil de viktigste funnene oppsummeres og det vil gis forslag til videre

forskning.

6.1 Idealtypiske arbeidsgivere

Arbeidsgivere bruker midlertidige ansettelser bdde pa bakgrunn av tvingende grunner og
egne vurderinger de kan fatte 1 et handlingsrom. Oppgavens idealtyper baserer seg péa
Andreassen og Bergene (2011). Deres tilnerming er begrunnelser for sosialt ansvar, som
inneholder dimensjonene (1) hvorfor man skal ta ansvar, og (2) hva dette ansvaret inneberer.
Forstnevnte er et uttrykk for normative hensyn, mens det andre handler om instrumentelle
hensyn. Idealtypene som beskrives skal gi innsikt 1 arbeidsgivers holdninger ved & vise til
hvilke vurderinger som ligger til grunn for bruk av midlertidighet. Arbeidsgivers vurderinger

til bruk av midlertidighet kan deles inn 1 folgende tilneerminger:

- Arbeidsgivers forpliktelse overfor Sykehjemsetaten, kommunen og lovverk
- Moralske hensyn overfor arbeidstaker

- Strategiske hensyn med fokus pa egne interesser

Innenfor de ulike tilnermingene kan man videre vurdere hvorvidt arbeidsgiverne fatter
beslutninger ut fra et normativt eller et instrumentelt utgangspunkt. Idealtypene er ment til &
belyse variasjoner blant arbeidsgivernes holdninger, men det har ogsa vert tydelige

fellestrekk blant lederne i datamaterialet.

Arbeidsgiverne mener gjennomgédende at faste ansettelser er det beste, men at midlertidighet
er nedvendig for & sikre driften pa sykehjemmene. Derimot vil det variere om arbeidsgiverne
opplever at bruken av midlertidige ansettelser er nedvendig pa bakgrunn av tvingende
grunner eller om arbeidsgiver selv kan velge & bruke midlertidighet. Det er videre et
fellestrekk blant arbeidsgiverne at de opplever lovverket som utfordrende. En utfordring kan
vaere arbeidsmiljolovens definisjoner av midlertidighet, hvor det er usikkerhet blant lederne
om hva som er riktige definisjoner. Arbeidsgiverne opplever ogsa at midlertidiges rett til fast

ansettelse kan vare vanskelig & forholde seg til. Dette er ikke fordi lovverket er komplisert 1
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seg selv, men fordi denne retten til fast stilling kan skape problemer overfor Sykehjemsetaten
eller egen organisering pd sykehjemmene. Det er ogsd stor enighet om at midlertidige
ansettelser anses som mindre risikofylt enn faste ansettelser. Dette er noe arbeidsgiverne er
fullt klar over, men det betyr ikke nedvendigvis at de velger & bruke midlertidighet 1 storre
utstrekning. Et annet fellestrekk er at arbeidsgiverne opplever foringene fra Sykehjemsetaten
som relativt sterke. De har liten mulighet til & pavirke ansettelsespolitikken, og ma derfor

‘bare forholde seg til foringene som foreligger’.

De forpliktede arbeidsgiverne

Den mest dominerende arbeidsgiveren 1 datamaterialet er de forpliktede arbeidsgiverne. For
disse arbeidsgiverne er midlertidige ansettelser en nedvendighet pa bakgrunn av driftsbehov,
og det er tvingende grunner til bruk som vektlegges. Hvis det skal vere mulig & redusere
bruken av midlertidighet s& ma ytre faktorer legge til rette for dette. For eksempel er
sykefravaer ansett som en tvingende grunn, hvor bruk av midlertidighet kunne veaert redusert
hvis de faste ansatte var ‘normalt syke’. Et annet eksempel er at det ikke er rom 1 budsjett for
flere faste ansettelser. Arbeidsgiverne foler ikke at dette ansvaret ligger hos dem selv, og

midlertidighet er dermed ikke til & unnga.

De forpliktede arbeidsgiverne er noe passive ved at feringer fra Sykehjemsetaten og
regelverk som foreligger er noe man ‘bare ma forholde seg til’. Ettersom arbeidsmiljeloven
gir adgang til & bruke midlertidige ansettelser, s kan man bruke dette sé lenge det er innenfor
lovens rammer. P4 den andre siden sd har lovgivningen ogsé regler for rett til fast ansettelse.
Da ma arbeidsgiverne forholde seg til dette pa tilsvarende mate. Det vil si at arbeidsgiverne
syns det er riktig at man har rett til fast ansettelse sa lenge det er en rett etter lovens foringer.
Nar ansatte fremmer krav til fast stilling sd anses dette som rettmessig, og da ma de
midlertidige fa fast ansettelse. Det moralske ansvaret til 4 gi fast ansettelse er imidlertid heller
en forpliktelse overfor reglene som foreligger, enn at det oppleves som en forpliktelse overfor

de ansatte.

Videre kjenner arbeidsgiverne en forpliktelse overfor Sykehjemsetaten og sentrale foringer.
De forpliktede vil derfor ikke be midlertidige om a fremsette krav, eller hjelpe de med a fa
fast ansettelse. En slik handling vil bety a vare illojal overfor Sykehjemsetaten, noe som ikke
er onskelig. Arbeidsgiverne er klar over at de har liten mulighet til & pdvirke de sentrale

foringene, men det oppleves som helt greit. De foler ikke et stort behov for & ha innflytelse 1
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ansettelsespolitikken fordi de stoler pa at det er en grunn til at feringene er slik de er, uten at

de nedvendigvis kan forklare hvordan de er begrunnet.

Det at de forpliktede arbeidsgiverne er mest dominerende i datamaterialet kan ha en
sammenheng med at lederne som er intervjuet jobber i kommunal sektor. Oslo kommune har
egne foringer utover arbeidsmiljelovens bestemmelser. Dette er for eksempel begrensninger
for bruk av visse former for midlertidige ansettelser, som den generelle adgangen etter § 14-9
(1) bokstav f, og et uttalt mél om en heltidskultur. Enhetslederne ma ogsa forholde seg til
flere rutinebeskrivelser og feringer for ansettelse, samt budsjetter og fastsatte arsverk.
Holdningen til de forpliktede arbeidsgiverne blir understottet av gjeldende reguleringer fra
kommunen, og vil dermed ogsd oppfattes som legitim i omgivelsene. Slik kan kommunen

‘oppmuntre’ lederne til & vaere forpliktede arbeidsgivere.

De selvtilstrekkelige arbeidsgiverne

De selvtilstrekkelige arbeidsgiverne har ogsa veart lett gjenkjennelige 1 datamaterialet. Bruk
av midlertidighet oppleves ikke kun som tvingende, fordi det vil oppsta situasjoner der
arbeidsgiverne selv kan vurdere om det er nedvendig & bruke midlertidighet. En typisk
vurdering for de selvtilstrekkelige kan vare om det er nedvendig & bruke en vikar ved
sykefraveer, eller om det heller er mer gunstig a la vaere og dermed spare inn penger pa
budsjettet. Alternativt kan arbeidsgiverne se det som mer hensiktsmessig a bruke de frigjorte
lennsmidlene andre steder pa sykehjemmet for & optimalisere driften. Dette er et uttrykk for
en mer instrumentell tankegang, ved at arbeidsgiverne opererer med et strategisk

utgangspunkt.

De selvtilstrekkelige arbeidsgiverne er mer opptatt av egne interesser enn & vare lojale
overfor foringer fra Sykehjemsetaten. Det betyr likevel ikke at de vil fremstd som illojale
overfor Sykehjemsetaten. Arbeidsgiverne har derfor funnet strategier som gjor at de bade kan
sikre egne interesser og samtidig fremstd som lojale overfor Sykehjemsetaten. Dette er
spesielt tydelig nar det gjelder midlertidige ansattes rett til fast stilling. Dette regelverket
oppleves ikke som utfordrende sid lenge arbeidsgiverne har kontroll pa bruken av
midlertidige. Her blir vurderingen av hvilke midlertidige ansatte man ensker &4 beholde og
hvilke man ikke ensker & beholde viktig. Ettersom Sykehjemsetaten ikke ensker at
midlertidige far krav pa fast stilling, s vil heller ikke arbeidsgiverne eksplisitt be ansatte om

a fremsette krav. Men hvis arbeidsgiverne ensker & beholde en midlertidig ansatt vil de heller
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fortsette a4 gi vedkommende vakter, til tross for at den ansatte vil opparbeide seg rett til fast
ansettelse. For at arbeidsgiverne skal jobbe for at midlertidige skal fa fast ansettelse, er det en
forutsetning om at dette er til gevinst for arbeidsgiver. For eksempel kan det vare a sikre seg

en fast ansatt med sykepleierkompetanse, som vil gi en hoyere fagdekning.

Arbeidsgiverne er veldig klar over at midlertidige ansatte har et svakere stillingsvern enn fast
ansatte. Rekrutteringen av tilkallingsvikarer baserer seg pa en tankegang om at ‘hvis dette
ikke fungerer, sd er det bare 4 ikke gi flere vakter’. Det er derfor mindre viktig & bruke mye
ressurser 1 rekrutteringen av tilkallingsvikarer, ettersom ansettelsesforholdet lett kan avvikles.
Dette er ogsa et uttrykk for en instrumentell tankegang, fordi arbeidsgiverne er bevisst pa &

utnytte midlertidiges svakere stillingsvern til egen fordel.

De moralsk ansvarlige arbeidsgiverne

De moralsk ansvarlige har vart mindre fremtredende 1 datamaterialet, men har likevel vert
lett gjenkjennelige. Arbeidsgiverne er tydelige pa at faste ansettelser er best for bade
arbeidsgiver og arbeidstaker, og at alle i utgangspunktet burde fa fast ansettelse. De opplever
imidlertid at midlertidighet ikke er til & unngd for & sikre forsvarlig drift. Hvorfor
midlertidighet er nadvendig baserer seg derfor oftest pa tvingende grunner, og 1 slike tilfeller
anser arbeidsgiverne det som riktig at det brukes midlertidighet. Viser det seg derimot at det
er et varig behov for den ansatte, vil arbeidsgiverne bevege seg inn i et handlingsrom for bruk

av de midlertidige for at de skal kunne fa krav til fast ansettelse.

De moralsk ansvarlige arbeidsgiverne kan strekke seg langt for at midlertidige skal fa fast
ansettelse nar de har rett pa dette etter lovgivningen. Budsjett og feringer fra
Sykehjemsetaten hindrer arbeidsgiverne i & ansette fast uten at de ansatte har krav pa dette.
Det er derfor vanskelig & si noe om arbeidsgiverne ville forsgkt & omgjore stillinger fra
midlertidig til fast pa et tidligere tidspunkt hvis det var adgang til dette. Slik feringene er 1
dag er arbeidsgiverne avhengig av at den ansatte har et formelt krav pa fast stilling, og

arbeidsgiverne kan derfor bare vise moralsk ansvar innenfor en gitt ramme.

Nar midlertidige har blitt brukt 1 en slik utstrekning at de far krav pa fast ansettelse, er det en
selvfolge for lederne at de skal fa fast stilling. For & sikre at arbeidstakerne féar dette, kan de
moralsk ansvarlige enten gi fast stilling uten at krav er fremstilt eller hjelpe den ansatte med a

fremstille krav. Et eksempel er at avdelingssykepleier kan be institusjonssjef gi den ansatte
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fast stilling fordi vedkommende né har rett pa dette. Alternativt kan leder hjelpe den ansatte
med & beregne timer og utforme et krav, hvorpad den ansatte selv sender inn krav til

Sykehjemsetaten.

Det har blitt vanskeligere for de moralsk ansvarlige arbeidsgiverne & hjelpe ansatte med a fa
fast stilling etter at Sykehjemsetaten tydelig kommuniserer at krav ikke er enskelig.
Arbeidsgiverne fortalte under intervju at de gjorde dette for, men at dette ikke er akseptabelt
a gjore 1 dag. Hvis arbeidsgiverne né hjelper ansatte med & fremme krav, sa vet lederne godt
at dette er en illojal handling overfor Sykehjemsetaten. De moralsk ansvarlige opplever
derfor en indre konflikt, fordi de ensker & ivareta de ansatte, men samtidig vet at de vil bli
‘kalt inn pd teppet’ av Sykehjemsetaten hvis de gjor dette. De moralsk ansvarlige
arbeidsgiverne mener at det er en ‘bruk og kast’ tankegang i Sykehjemsetaten overfor de
midlertidige ansatte. Dette begrunnes 1 at Sykehjemsetaten heller ensker at de midlertidige
ansettelsene skal avvikles enn at ansettelsene forer til krav péd fast stilling. Dette er en

tankegang arbeidsgiverne ikke onsker & stille seg bak, og skulle onske var annerledes.

De nytteorienterte arbeidsgiverne

De nytteorienterte arbeidsgiverne har veart noe vanskeligere & finne ettersom de kan ligne pé
de selvtilstrekkelige pd grunn av deres strategiske tilnerming, og samtidig ligne pa de
moralsk ansvarlige fordi de er opptatt av de ansattes hensyn. De skiller seg likevel ut ved at
de ikke er rent strategiske ettersom de tenker pa de ansatte, samtidig som at intensjonen alene
ikke er & gjore en god gjerning. Det er derimot et gjensidig nytteforhold mellom den
midlertidig ansatte og arbeidsgiver. Arbeidsgiver mener at midlertidighet kan vere positivt
for arbeidstaker ettersom dette gir frihet og fleksibilitet, slik at de for eksempel kan reise eller
ta annet arbeid. Det gir ogsd den ansatte mulighet til & i erfaring med yrket og opparbeide
seg kompetanse. For arbeidsgiver gir det en mulighet til & teste ut de ansatte, og potensielt
sikre seg ansatte som innehar den kompetansen og de kvalifikasjonene leder gnsker. Selv om
midlertidighet 1 utgangspunktet brukes pd grunn av driftsbehov, ser lederne slik ogsd en

merverdi ved denne ansettelsesformen.

De nytteorienterte vil prioritere midlertidige ansatte som kan stille opp pa kort varsel eller har
enskelig kompetanse. Slik far arbeidsgiver nedvendig arbeidskraft og kan teste ut ansatte,
mens arbeidstaker fér flere vakter. Spesielt brukes studenter som tilkallingsvikarer, noe

arbeidsgiver anser som en bra ansettelsesform for studenter ettersom de bade tjener penger og
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kan bruke tid pa andre ting. Samtidig er det bra for arbeidsgiver ettersom studentene gjerne
gér 1 utdanningslep som gir relevant kompetanse leder kan utnytte. Bruk av studenter gir ogsa
lavere risiko for krav, ved at de er 1 et utdanningslep og primart ikke er pad leting etter en
fulltidsjobb. Pa den andre siden kan de nytteorienterte bevisst serge for at midlertidige
ansatte opparbeider seg krav til fast stilling. En strategi kan vaere & gjore en bevisst ‘feil” nar
man tegner avtaler om vikariat slik at ansatte man ensker & beholde far rett til fast. Dette er
bra for den ansatte som fér fast stilling, og det gir arbeidsgiver mulighet til & sikre seg viktig

kompetanse, som for eksempel en sykepleier.

De avvisende arbeidsgiverne

De avvisende arbeidsgiverne har ikke vart dominerende 1 datamaterialet, men har likevel
vert relativt enkle & oppdage. Arbeidsgiverne mener at midlertidige ansettelser kun er
nedvendig for at driften skal gi rundt, og det er kun tvingende grunner som er &rsaken til
bruk. Bruken anses alltid som et midlertidig behov, og arbeidsgiverne syns derfor det er
negativt at bruken kan anses som et varig behov etter lovgivningen. Dette kommer til uttrykk
gjennom utsagn som: “Det jeg syns er litt dumt er ... at folk som du bruker som ekstravakt
ved sykefravar ... at det skal kan defineres som et permanent behov. Sa det skulle jeg onske
at var borte. At var du ekstravakt, tilkallingsvikar ved behov s& var det det du var, og det
skulle ikke trenge & ende opp i1 krav om fast ansettelse.” De avvisende er dermed ikke enig
med lovgivningens regler om rett til fast ansettelse. Arbeidsgiverne mener ogsa at
midlertidige ansatte nesten alltid er ute etter fast stilling, og lederne ma derfor hele tiden vere
oppmerksomme pa bruk av midlertidige slik at de ikke opparbeider seg rett til fast stilling. De

vil derfor alltid avvikle ansettelsesforholdet hvis det er en risiko for at krav kan stilles.

6.2 Oppsummering og videre forskning

Vére funn viser at arbeidsgiver kan ha andre definisjoner av midlertidige ansettelser enn
lovgivningens definisjoner. Arbeidsgiverne foretrekker faste ansettelser fordi denne
ansettelsesformen gir bedre kvalitet, forutsigbarhet og gir lettere drift av sykehjemmet for
enhetslederne. Likevel er ikke midlertidige ansettelser mulig & unngd, og lederne viser til
grunner som béade oppleves som tvingende og grunner der man har et handlingsrom til &
foreta vurderinger til bruk av midlertidighet. De tvingende grunnene baserer seg péa

sykefraver, permisjoner, ugunstig helgeturnus og at det ikke er nok faste stillinger 1 budsjett.
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Arbeidsgivers handlingsrom omhandler ledernes mulighet til & velge om fravaer skal dekkes

med midlertidige og adgang til utpreving av midlertidige ansatte.

Midlertidige ansettelser er gjennomgaende forbundet med lavere risiko enn faste ansettelser.
Arsaken til dette er at midlertidige arbeidsforhold er lette & avvikle, noe som gir
enhetslederne mulighet til & avslutte arbeidsforholdet hvis det ikke lenger er behov for
midlertidige eller hvis den ansatte ikke har fungert 1 arbeidet som ensket. Det kan derfor
brukes mindre ressurser i rekrutteringen av midlertidige enn ved faste ansettelser. Det at
enhetslederne er underlagt mindre grad av styring fra Sykehjemsetaten ved korte midlertidige
ansettelser er med pa 4 stette opp under at midlertidighet gir lavere risiko enn faste

ansettelser.

Midlertidige ansattes rett til fast eller utvidet stilling skaper utfordringer for enhetslederne.
Sykehjemsetaten kommuniserer aktivt at det ikke er enskelig med krav fra midlertidig
ansatte, og kravene preger organiseringen av arbeidskraft pd sykehjemmene. Dette er fordi
ufagleerte midlertidige ansatte, uten helsefaglig relevant utdanning, opparbeider seg rett til
fast stilling. Disse ansatte ville 1 utgangspunktet ikke kvalifisert for fast ansettelse, og
pavirker fagdekningen péd sykehjemmet negativt. Enhetslederne har funnet ulike strategier for
a handtere krav til fast stilling og utfordringene tilknyttet dette. En strategi er & unngé krav
helt, ved & avvikle det midlertidige ansettelsesforholdet for den ansatte far rett til fast
ansettelse. Det kan ogsd brukes preventive tiltak for & gjere det mindre gunstig a stille krav
ved & gi ugunstige turnuser eller ikke gi flere ekstravakter til de som har krevd fast stilling.
En annen strategi er 4 bruke ulike tilnerminger til krav som forer til at de midlertidige ansatte
man ensker & beholde far faste stillinger pa sykehjemmet. Dette kan gjeres ved & bruke den
midlertidige 1 en slik utstrekning at den ansatte opparbeider seg krav til fast stilling, gjore

‘feil” som gi rett til fast ansettelse eller at leder selv gir fast stilling uten at krav er stilt.

Enhetslederne opplever at de er underlagt sterke foringer fra Sykehjemsetaten, og at det er
liten mulighet til & pavirke de foringene som foreligger. Arbeidsgiverne opplever ogsa at mél
som er fastsatt av Sykehjemsetaten ikke alltid passer med realiteten pa sykehjemmene. For
eksempel er enhetslederne uenige om budsjetter, og de sentrale foringene kan veere til hinder

for & beholde flinke midlertidige ansatte eller & fremstd som en attraktiv arbeidsgiver for &
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tiltrekke seg gode sgkere. Nar uenigheten blir for stor opptrer lederne slik de selv mener er

riktig, til tross for at man er klar over at dette kan virke illojalt overfor Sykehjemsetaten.

Hvordan enhetslederne forholder seg til midlertidige ansettelser kan tyde pa at det foregar et
slags spill mellom enhetslederne, Sykehjemsetaten og de midlertidige ansatte. Enhetslederne
pa sin side kan enske & beholde flinke midlertidige ansatte, Sykehjemsetaten ensker ‘null
krav’, mens de midlertidige ansatte ensker fast stilling. Det blir et spill 1 form av at
enhetslederne bdde ensker & vare lojale overfor Sykehjemsetaten og samtidig ensker at
enkelte midlertidige skal fa faste stillinger. @nsket om 4 tilfredsstille begge parter har fort til
at enhetslederne enten md velge mellom & vere lojale overfor Sykehjemsetaten eller de
ansatte. Alternativt kan enhetslederne operere 1 ‘det skjulte’ ved a serge for at de midlertidige
ansatte far faste stillinger uten at det er tydelig at enhetsleder selv har serget for dette. Det er
ogsa et spill mellom enhetsleder og midlertidig ansatt i tilfeller hvor enhetsleder ikke ensker
at vedkommende skal fi fast stilling. Den ansatte prover pa sin side a f4 nok vakter til &
kunne stille krav, mens enhetsleder passer pa & hindre at dette skjer. Hensikten med
lovbestemmelsen er & verne arbeidstaker og sikre at hovedregelen om fast ansettelse
opprettholdes. Dette er et eksempel pa hvordan akterene 1 arbeidslivet kan bruke lovverket til
egen fordel. Det kan vare interessant & se nermere pa om et slikt spill ogsd forekommer 1
andre sektorer eller andre institusjonelle omgivelser. I Sykehjemsetaten virker for eksempel
fagdekning og et enske om helsefaglig kompetanse som en viktig padriver. Er dette spillet

seregent for sykehjem, eller bruker ogsd andre virksomheter lovverket pd denne méaten?

I vért case har vi undersgkt en mindre del av helse- og omsorgssektoren. Det er bare
gjennomfert intervjuer pa noen sykehjem 1 Oslo kommune. Et spersmal man kan stille er om
de samme funnene ville kunne bli avdekket 1 andre deler av helse- og omsorgssektoren, for
eksempel pd sykehjem i andre kommuner eller pd sykehusene. Enhetslederne 1 var
undersekelse er preget av a ville vise omsorg og opplever en sosial forpliktelse overfor de
ansatte. Det kan tenkes at det er en viss type mennesker som arbeider 1 helse- og
omsorgsyrker, eller at jobbens karakter kan smitte over pd de ansatte. Et forslag til videre
forskning er derfor & utforske om samme tanker om ivaretakelse av de ansatte finnes 1 andre
omsorgsyrker eller 1 andre kommunale virksomheter som for eksempel 1 undervisning eller

ved barnehager.
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Kommunal sektor har visse forutsetninger som kan prege akterenes handlinger og
holdninger. A utforske arbeidsgivers holdninger til midlertidig ansettelser i privat sektor kan
derfor gi andre forklaringer og perspektiver. I tillegg har sykehjem sertrekk ved at de
forutsetter degnkontinuerlig drift og er brukerstyrt. Andre bransjer som undervisning,
overnattings- og serveringsvirksomhet er ogsd preget av en hey andel midlertidige
ansettelser. Dette er bransjer som har andre forutsetninger for drift, og vil derfor potensielt
kunne gi andre funn. I tillegg kunne man sammenlignet pd tvers av bransjer, slik at man
kunne sett forutsetninger for drift opp mot hverandre. Dette kunne gitt grunnlag for & se om
bruken av midlertidighet er sammenfallende med holdninger til midlertidighet, til tross for

ulike driftsforutsetninger.

Som nevnt eksisterer det 1 dag lite forskning pd arbeidsgivers holdninger tilknyttet ulike
omrader 1 arbeidslivet (Falkum 2012: 2-3; Hagen 2017: 16). Det har vart et enske om at
denne oppgaven skal vare et viktig bidrag til forskningen pé arbeidsgiveres holdninger, bade
nar det gjelder midlertidige ansettelser og andre omrader. Vi har i liten grad studert ledere pa
et hoyere niva eller kommunen som arbeidsgiver. Studier om midlertidighet med HR-
avdelinger eller administrasjonen sentralt som utvalg kan gi sterre innsikt 1 hvorfor feringene
er slik de er, og dermed gitt et annet perspektiv pa arbeidsgivers holdninger. Basert pé
datamaterialet er det grunn til 4 tro at det eksisterer ulike holdninger blant enhetslederne og
ledere sentralt. A studere arbeidsgivers holdninger pé et hoyere niva i virksomheten vil derfor
kunne gi storre dybde i forskningen pa hvilke mekanismer som ligger til grunn for

arbeidsgivers vurderinger og handlinger, samt arbeidsgivers holdninger til midlertidighet.

En siste bemerkning er at enhetslederne er opptatt av at midlertidige ansettelser har et svakere
stillingsvern enn faste ansatte, og at man dermed kan ’prove ut’ om midlertidige fungerer 1
jobben. Ingen av informantene har nevnt noe om at bestemmelsene for provetid ogsa kan gi
rom for utpreving av faste ansatte. Det kan indikere at provetidsbestemmelsene ikke gir nok
rom for utpreving av faste, og at stillingsvernet fortsatt oppfattes som sterkt blant
enhetslederne 1 provetidsperioden. Et forslag til videre forskning kan derfor vaere a undersoke

om dagens bestemmelser for provetid kan veare et hinder for faste ansettelser.
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Ansatte-i-Oslo-kommune-etter-organisasjonsenhet-og-ansettelsesforhold-6-11-12-2016 — cube 24.04.2018, 20.11

Ansatte i Oslo kommune etter organisasjonsenhet og antall ansettelser/arsverk
2016-> - 2017, Kjonn i alt

Heltid eller deltid Heltid Deltid Tid i alt
Fast eller kort Fast ansatt Korttidsansatt Ansatte i alt Fast ansatt Korttidsansatt Ansatte i alt Fast ansatt Korttidsansatt Ansatte i alt
Maltall Antall ~ Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall Arsverk Antall = Arsverk

Organisasjon
Oslo kommune i
alt

Bystyrets
organer

24206 24186 3773 3826 27979 28012 11817 6773 11085 4344 22902 11118 36023 30959 14858 8171 50881 39130

108 108 17 17 125 125 8 6 75 52 83 57 116 114 92 69 208 182

Byradslederens

Kontor 351 351 67 67 418 418 22 15 30 14 52 29 373 366 97 81 470 447

Byrédsavdeling
X 507 507 21 21 528 528 64 42 15 8 79 50 571 549 36 29 607 578
for finans

Byrédsavdeling

. 516 516 85 86 601 602 49 36 13 10 62 46 565 552 98 96 663 648
for byutvikling

Byradsavdeling

for naering og og 547 547 32 32 579 579 23 16 34 10 57 26 570 563 66 42 636 605
eierskap

Byrédsavdeling

for oppvekst og 7 635 7641 1270 1273 8905 8913 4314 2472 3191 1289 7505 3761 11949 10113 4461 2561 16 410 12 674
kunnskap

Byrddsavdeling

for kultur, idrett 449 449 118 168 567 617 269 126 112 36 381 162 718 575 230 204 948 778
og frivillighet

Byrédsavdeling

for miljg og 2203 2201 129 130 2332 2331 106 62 178 101 284 163 2309 2263 307 231 2616 2494
samferdsel

Byr8dsavdeling

for eldre, helse

og sosiale

tjenester

2408 2401 370 368 2778 2769 2316 1376 2427 885 4743 2262 4724 3778 2797 1253 7521 5031

Barne- og
familieetaten

Helseetaten 414 413 114 114 528 527 392 247 203 82 595 329 806 660 317 196 1123 856
Sykehjemsetaten 1228 1225 111 110 1339 1335 1305 818 1457 555 2762 1373 2533 2043 1568 665 4101 2708
Velferdsetaten 492 490 100 99 592 590 350 192 450 145 800 337 842 682 550 244 1392 926
Bydelene 9482 9464 1664 1665 11146 11130 4646 2623 5010 1939 9656 4561 14128 12087 6674 3604 20802 15691

280 279 45 45 325 324 270 120 317 103 587 223 550 400 362 148 912 547

Ltekst

http://statistikkbanken.oslo.kommune.no/webview/velocity?headers=...6-11-12-2016_C1&rslice=2017&Kjnnsubset=3&Kjnnslice=3&doprint=true Side 1av 1
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Oslo kommune
Byradsavdeling for finans

Bzra‘idssak 1095/15

ARBEIDSGIVERMYNDIGHET - BEGRENSNING AV MYNDIGHET TIL A
FORETA MIDLERTIDIGE ANSETTELSER

Saksfremstilling:

Oslo kommunes myndighet som arbeidsgiver ble delegert til byradet ved bystyrets vedtak
av 07.05.2003, sak 132 «Delegasjon av arbeidsgivermyndighet».

Byradets vedtak om videredelegasjon til byrddene og virksomhetene ble samlet ved
byradets vedtak av 28.11.2013, byradssak 1122/13 «Delegasjon av
arbeidsgivermyndighet». Saken inneholder fullmakter bade til byrddene og den enkelte
virksomhetsleder. Saken inneholder ogsé begrensninger i myndigheten til styret i
kommunale foretak, jf. kommuneloven § 67 nr. 3.

Byradssak 1122/13 inneholder blant annet ansettelsesmyndighet. Fullmakten inneholder
ikke begrensninger i forhold til & foreta midlertidige ansettelser. Det innebarer i praksis at
den enkelte virksomhet i Oslo kommune har fullmakt til & foreta midlertidige ansettelser i
den utstrekning det er lovlig adgang til dette.

Ved lov av 24.04.2015 nr. 20 om endringer i arbeidsmiljeloven og sosialtjenesteloven ble
adgangen til & foreta midlertidige ansettelser utvidet. Endringene tradte i kraft 01.07.2015.

Fra for gir arbeidsmiljeloven (AML) hjemmel for midlertidige ansettelser i flere
situasjoner. De mest aktuelle for Oslo kommune er arbeid av midlertidig karakter som
f.eks. tidsbegrensede prosjekter, og arbeid istedenfor en annen eller andre (vikariat).

AML § 14-9 forste ledd bokstav f) gir nd adgang til midlertidig ansettelse for en periode
inntil tolv méneder. Bestemmelsen er blitt omtalt som midlertidig ansettelse pa generelt
grunnlag. Det er ingen vilkar ut over tidsbegrensingen, men det ble samtidig innfert noen
bestemmelser som inneberer visse begrensninger pa bruken av bestemmelsen.
Stortingsflertallets begrunnelse for den nye hjemmelen var at den kunne gjore det lettere &
komme inn i arbeidslivet, og dermed pa sikt fa et fast arbeidsforhold.

Byradens vurdering

Det er av stor betydning for den enkeltes trygghet og forutsigbarhet i livssituasjonen at fast
ansettelse er hovedregelen i arbeidslivet. Adgangen til midlertidige ansettelser ber derfor
vare snever og begrenset til det absolutt nedvendige. Byradet vil derfor begrense
omfanget av midlertidige ansettelser, og i stedet tilby flest mulig faste stillinger.

Byraden viser til byradsplattformen hvor det fremkommer at Oslo kommune som
arbeidsgiver skal folge bestemmelsene i den tidligere arbeidsmiljeloven og Oslo
kommunes overenskomster nar det kommer til midlertidige ansettelser i kommunen. Dette
innebarer at AML § 14-9 forste ledd bokstav f) ikke skal anvendes i Oslo kommune.

Saksnr.: 201004993-16



Side 2

Pa bakgrunn av dette fremmes i denne saken forslag om begrensning i
ansettelsesfullmakten i byradssak 1122/13.

Det folger av kommuneloven § 67 nr. 2 at styret har myndighet til & treffe avgjorelser i
personalsaker, i den utstrekning annet ikke er bestemt i vedtektene. Byréadet vil derfor
folge dette opp ved endring i vedtektene til de kommunale foretakene.

Okonomiske og administrative konsekvenser
Vedtaket innebarer begrensning i virksomhetenes ansettelsesmyndighet. Saken vurderes &
ikke ha gkonomiske eller administrative konsekvenser ut over dette.

Vedtakskompetanse
Oslo kommunes myndighet som arbeidsgiver ble delegert til byradet ved bystyrets vedtak
av 07.05.2003, sak 132 «Delegasjon av arbeidsgivermyndighet».

Byraden for finans innstiller til byradet i fatte folgende vedtak:

I byradenes og virksomhetenes ansettelsesmyndighet gitt ved byradets vedtak av
21.11.2013, sak 1122, vedtakspunkt 1,3 og 4 gjelder felgende begrensning:

Ansettelsesmyndighet i Oslo kommune omfatter ikke midlertidige ansettelser med
hjemmel i arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav f).
Byrédsaydeling for finans,den 1 [ NOQV 2015

ert dStee

Byradet tiltradte innstillingen fra byrdden for finans.

Ingen
Ingen

Saksnr.: 201004993-16
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Mail:

Hei,

Du mottar denne henvendelsen i forbindelse med et forskningsprosjekt ved Universitetet i Oslo. Vi
er to studenter som holder pd med var masteroppgave om midlertidige ansettelser i Oslo kommune.
Problemstillingen for prosjektet er “hvilke grunner har arbeidsgiver til a benytte midlertidige
ansettelser?”, hvor formalet er & avdekke ulike holdninger til midlertidige ansettelser blant

arbeidsgivere.

Vart utvalg er ledere som har hovedansvar/delt ansvar for rekruttering og bemanning ved sykehjem i
Oslo kommune. Du er av denne grunn invitert til & delta i intervju.

Intervju vil gjennomferes i perioden 12.februar til 12.mars. Intervjuet vil vare om lag én time pé det
tidspunkt og metested deltaker foretrekker.

Se vedlegg for mer informasjon om prosjektet, hva deltakelse vil innebare og hvordan informasjon
om deg vil behandles.

Hvis du ensker & delta kan du svare pa denne e-posten eller ringe oss pa telefon 977 05 785 (Maria)
/482 61 761 (Eline). Neste skritt vil vere & avtale tidspunkt for intervju. Du er ogsé velkommen til &
stille sparsmal eller ettersperre mer informasjon for du bestemmer deg om deltakelse.

Vi ser frem til & here fra deg, og haper pa positiv tilbakemelding.

Med vennlig hilsen,

Maria Obstfelder
TIf: 977 05 785

Eline Lindsten
TIf: 482 61 761

Vedlegg:



Foresporsel om deltakelse 1 forskningsprosjektet
“Arbeidsgiveres holdning til midlertidige ansettelser”

Bakgrunn og formal

Dette er et prosjekt i forbindelse med var masteroppgave ved Universitetet i Oslo. Prosjektet
gjennomfores selvstendig av to studenter ved mastergraden Organisasjon, ledelse og arbeid.
Problemstillingen for prosjektet er “hvilke grunner har arbeidsgiver til a benytte midlertidige
ansettelser?”. Formélet er 4 avdekke ulike holdninger til midlertidige ansettelser blant
arbeidsgivere.

Viért utvalg er ledere som har hovedansvar/delt ansvar for rekruttering og bemanning ved
sykehjem 1 Oslo kommune. Du er av denne grunn invitert til & delta 1 intervju.

Hva innebarer deltakelse i studien?

Deltakelse i studien vil innebare & delta pa et personlig intervju som vil vare om lag én time.
Spersmaélene vil omhandle Oslo kommune sine arbeidskraftsstrategier og dine tanker om
arbeidskraftbehov, organisering av arbeidsstokk og spesielt midlertidige ansettelser. Under
intervju vil vi med din godkjennelse benytte lydopptak og notater til senere transkribering av
intervju.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Din person vil ikke kunne knyttes til
den endelige oppgaven, da alle informanter vil vere anonyme. I perioden hvor opplysninger
om deg lagres, vil disse kun vare tilgjengelig for prosjektgruppen. Oppbevaringen vil sikre at
utenforstdende ikke vil ha tilgang til det aktuelle materialet. Navn og kontaktinformasjon vil
heller ikke knyttes til datamateriale fra intervju.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 15.06.2018. Personopplysninger, lydopptak og
transkriberte intervjuer vil da slettes.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta 1 studien, og du kan ndr som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert.

Dersom du ensker a delta eller har spersmaél til studien, ta kontakt med ansvarlig student pa
prosjektet Maria Obstfelder pa telefon 977 05 785. Daglig ansvarlig ved institusjon Lars Erik
Kjekshus er tilgjengelig pa telefon 928 38 918.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for forskningsdata
AS.

Samtykke til deltakelse i studien



Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til 4 delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Intervjuguide for ledere med rekrutteringsmakt

Innledning

(Presentere oss selv og
oppgaven, anonymitet, ok
med lydopptak)

- Hvainnebeerer din stilling? (stillingstittel, ansvar, oppgaver)
- Ansiennitet i dagens stilling som leder
- Har du hatt tilsvarende stilling for?

Bruk av midlertidige
ansettelser

(Generelt om midlertidige
ansettelser)

- Hvilke ansettelsesformer inngar i "midlertidige ansettelser”? (f.eks.
merarbeid deltidsansatte, tilkallingsvikar, vikarer)
- Er det forskjell i utdanningsniva for midlertidige og faste ansatte?
- Nar oppstar det midlertidige behov for arbeidskraft?
- Hvordan dekker dere disse? (merarbeid deltidsansatte,
vikarer, tilkallingsvikarer, overtid, ‘vikarpool’ etc?)
- Hvilke gvre og nedre grenser har kommunen eller sykehjemmet for
tidsbegrensede kontrakter?
- Er det mulig & redusere bruken av midlertidig ansatte hos dere?
- Hvorfor/hvorfor ikke?
- Har du opplevd noe stgy rundt bruk av midlertidige ansettelser fra
ansatte? Hva med tillitsvalgte?

Arbeidskraftsstrategier
(Planlegging og strategi av
arbeidskraft)

Kommune

- Har kommunen noen faringer/strategier for ansettelsesprosesser?
- Hvordan er den begrunnet?
- Hva betyr disse faringene/strategiene for deg i en

ansettelsesprosess? Inngripende?

- Folges dette opp pa noen mate?

- Har kommunen en egen strategiplan for sykehjemmene i

forbindelse med hvilke ansettelsesformer man skal benytte?

- Hvilken mulighet har du til & pavirke ansettelsespolitikken?

- Noe du ville gjort annerledes?

Avdeling
- Hva er viktig i utarbeidelser av turnusplaner? (f.eks. antall arsverk,
fleksibilitet, dekke midlertidige vs. faste behov)
- Hvordan ser en ansettelsesprosess ut hos dere? (fra oppdagelse
av behov, utlysning/rekruttering, til beslutning om ansettelse)
- Hvem avgjer hvilken ansettelsesform som skal brukes?
- Gjennomfgrer dere drgftingsmater med tillitsvalgte iht. bruken av
midlertidige ansatte?
- Huvis ja; hvor ofte?
- Hyvis nei; hvorfor ikke?

Instrumentelle hensyn
(Lenner det seg/rasjonell
kalkulering)

- Erdet noen forskjeller i kostnader for en fast vs. midlertidig ansatt?
- Er det forskjeller i Ignn pa grunn av ansiennitet for
eksempel? Andre faktorer som kan gi forskjell i lann?
- Far de fast ansatte frynsegoder/dekket utgifter/bonuser eller
liknende som vikarer ikke far?
- Hvorfor bruke midlertidige ansettelser?
- Er det noen situasjoner du kunne tenke deg & bruke
midlertidige ansettelser, der dere ikke gjor det i dag?
- Huvis ja; er policyer i kommunen eller lovgivningen til hinder
for dette?
- Pavirker bruken av vikarer utfall av arbeid? (Produksjon,
effektivitet?)
- Er det vanskelig a rekruttere kompetansen dere trenger?




- Hvorfor/hvorfor ikke?
- Hva gjer dere hvis dere ikke finner en person med den rette
kompetansen?

Normative hensyn
(Moralsk/riktig & gjare)

Hva syns du er positivt ved midlertidige ansettelser?
Hva syns du er problematisk ved midlertidige ansettelser?
Foretrekker du fast eller midlertidig ansettelse?

- Hvorfor?
Er det noen forskjell pa hva en midlertidig og en fast ansatt kan
bidra med nar det gjelder utfgrelse av arbeid?
Hvilke type personer far midlertidige ansettelser?

- Hvem er “den typiske vikaren”?
Hvor lenge syns du det er rimelig & vaere ansatt midlertidig?
Hvorfor far noen ansatte forlengelse av midlertidig kontrakt, og
andre ikke?
Hva er styrende for deg nar det skal bestemmes om en stilling skal
veere midlertidig eller fast?

Rett til fast ansettelse
(Tredrsregelen og
grunnbemanningslaeren)

Midlertidige som har arbeidet i en lengre periode kan ha rett til fast
ansettelse. Hvordan handterer du dette regelverket?
(trearsregel/firearsregel, ulovfestede lzere)

Finnes det noe system for a falge opp midlertidig ansatte som har
rett pa fast ansettelse?

Gir reglene for rett til fast ansettelse for midlertidige noen
utfordringer? (f.eks. har nok bemanning fra fgr, krav om fast ikke
oppfylt)

Har dere veert i tvist om arbeidsforhold? (midlertidig til fast,
trearsregel etc.)

Mener du lovgivningen burde veert annerledes?




