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Sammendrag

| dette notatet settes spkelyset pa et perspektiv i studiet av bedriftens effektive grenser og
tilknytningsformer for arbeid. Atkinsons modell om den fleksible bedrift har hatt stor
innflytelse pa forskningen om disse temaene, saalig innen arbeidslivssosiologi. Modellen
bygger paen kjerne-periferi tankegang, i likhet med sentrale teorier innen "management".
Draftingen formulerer en rekke teser og drefter kritisk noen hovedtrekk ved det aktuelle
perspektivet. En rekke problemstillinger for videre forskning blir trukket fram.

Deviktigste tesene er:

* Motiver knyttet til bedriftens numeriske fleksibilitet er bare en blant flere arsaker til
bruk av atypiske tilknytningsformer for arbeid.

* Ekstern arbeidskraft blir ogsd benyttet innen bedriftens kjerneomréder og ikke bare
innen perifere omréder.

* Periferien og de eksterne — dvs. arbeidskraft som er knyttet til virksomheten pa andre
mater enn gjennom fast ansettelse — kan ikke entydig knyttes til sekundeamarkedet i
arbeidslivet.

* For aforsta innholdet i og forklare omfanget av ulike tilknytningsformer for arbeid ma
den nagonale institusjonelle konteksten trekkes inn.

* Tilbudssiden ma trekkes inn for & forklare koplingene mellom virksomhet og
arbeidskraften.

* @kt betydning av informagjons- og kommunikasjonsteknologi vil fremme utviklingen
mot eksternalisering av arbeid.

* Nye branger som vokser fram vil bidratil sterre grad av eksternalisering av arbeid.

* @kt endringstakt i arbeidsmarkedet vil styrke aktgrene som innehar tredjepartsroller

mellom virksomhet og "kompetansebaaer"”
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1. Innledning

Atkinsons (1984) modell om den fleksible bedrift har fatt stor oppmerksomhet, bade i
form av en kritisk debatt om modellens gyldighet og ideologiske overtoner og som
konseptuelt grunnlag for empirisk forskning. Studiet av fleksibilitet, eksternalisering av
arbeid og atypiske tilknytningsformer for arbeid har i vesteuropeisk, inkludert norsk,
sammenheng veat sterkt pavirket av begreper og tilnaaminger som kan fares tilbake til
denne modellen. | en oppsummering av kritikken peker Legge (1995) pa tre typer av
problemer; knyttet til empirisk stette, presigon i begreper og modellens ideologisk

dagsorden.

At modellen fremdeles har relevans, kan begrunnes ut fra referanser i nyere studier av
fleksibilitet og eksternalisering av arbeid, den, ofte implisitte, kjerne-periferi tankegangen
som ligger til grunn for mange bidrag, samt i det faktum at et kjerne-periferi perspektiv
pa bedriftsorganisering ogsd ligger til grunn for sentrale perspektiver innen de
management-orienterte fagomradene strategi og ledelse av menneskelige ressurser. | dette
arbeidsnotatet vil vi med utgangspunkt i Atkinsons modell belyse sentrale dimensjoner
ved fleksibilitet og eksternalisering av arbeid. Formalet er a nyansere, utvikle og peke pa
aternativer til det kjerne-periferi perspektivet pa bedriftsorganisering som ligger til
grunn. De aspektene som tas opp her er i liten grad er fanget opp i den ‘kritiske"

Atkinson-debatten (Pollert 1988, Lie 1994 m.fl).

| neste avsnitt gjares det rede for hovedtrekk ved selve modellen. Den videre analysen er

organisert ut fra ti teser om denne. Draftingen kan leses som en kritikk bade av selve
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modellen, hvordan denne er blitt tolket (ogsa av de ‘tradisonelle kritikerne') og av
forskning som bygger pa likeartede perspektiver og tilneaminger som selve modellen. |
0g med at tesene bergrer andre sider enn de som har vaat framme i den norske debatten
(Lie 1994, Olberg 1995, Olsen og Torp 1998, Salomon 2000), antas det at analysen vil
utfordre noen sentrale forestillinger om fleksibilitet og tilknytningsformer for arbeid i
norsk arbeidslivsforskning. Samtidig vil vi i dreftingen identifisere en rekke

problemstillinger og utfordringer for forskningen pa dette feltet.

2. Atkinsons modell av den fleksible bedrift

Vi tar utgangspunkt i skillet i modellen mellom en ‘kjerne" og en ‘periferi” i organisering

av virksomheter. Dette er det sentrale, substansielle trekket ved Atkinsons (1984) bidrag

og vil falgelig bli vektlagt her. Til denne todelingen knyttes fire begrepspar:

1. Betydning for virksomheten: Det kan skilles mellom to grupper; en numerisk stabil
kjernegruppe som utfarer virksomhetens nekkeloppgaver, basert pa bedriftsspesifikk
kompetanse, og en perifer gruppe hvor oppgaver som bare krever generdl
kompetanse blir utfert.

2. Fleksibilitet: Flere former for fleksibilitet er aktuelle for bedriften. Funksonell
fleksibilitet viser til at de ansatte pd en effektiv mate kan bli forflyttet mellom
aktiviteter og oppgaver. Med numerisk fleksibilitet menes evnen til & variere mengden
av arbeidskraft (“headcount") i takt med endringer i ettersperselen etter arbeidskraft',

3. Tilknytningsfomer for arbeid: | kjernegruppen vil man vektlegge funksonell
fleksibilitet. Her vil bedriften soke a etablere langsiktige relasoner med ansatte med

hoy kompetanse og sterk tilknytning til virksomheten. Disse gruppene vil ha hay
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ansettelsestrygghet, som en motytelse til a man er inneforstatt med kravet om
funksionell fleksibilitet. Det skilles mellom tre perifere grupper; to bestdende av
ansatte med mindre jobbtrygghet og en gruppe som omfatter eksterne kontrakter med
underleveranderer, selvstendige og innleide fra bemanningsbedrifter. Det sentrale
trekket ved disse perifere gruppene er at Igsere koplinger gjar det lettere a avslutte
kontrakter og at bedriften dermed kan oppna numerisk fleksibilitet. Disse gruppene
blir dermed en buffer eller beskyttelse for kjernegruppen. Pa noen omrader kan
eksterne kontrakter ogsa bidra til ekt funksonell fleksibilitet, for eksempel gjennom

underleveranderenes spesialisering.

Kjerne Periferi
1. Betydning for Hoay Lav
virksomheten/ Spesifikk Generell
kompetanse
2. Form for fleksibilitet Funksjonell Numerisk
3. Tilknytningsformer for Langsiktig Kortsiktig
arbeid Hay jobbtrygghet Lav jobbtrygghet
Eksterne kontrakter
4. Arbeidsmarked Primaart arbei dsmarked Sekundaat arbei dsmarked

Figur 1: Atkinsons modell av den fleksible bedrift
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4. Segmentering i arbeidsmarkedet: Utviklingen i bedriftsorganisering kan knyttes til
segmenteringen i arbeidsmarkedet. Virksomhetenes  kjernegrupper har
utviklingsmuligheter og belgnninger som kjennetegner det primagre arbeidsmarkedet,
mens periferien og de eksterne gruppene har kjennetegn som kjennetegner det sekundaae
arbeidsmarkedet. P4 denne méten knyttes analysenivaene virksomhet og arbeidsmarked

sammen.

3. Likheter mellom modellen og sentrale teorier innen management

Tese 1. En kjerne-periferi modell av bedriftens organisering finnes ogsa i sentrale teorier
innen " management”

Todelingen som ligger innebygget i Atkinson-modellen har likhetstrekk med begreper
som "corering” konfiguragon (Olmstead & Smith 1989), "shamrock organization”
(Handy 1990), og "attachment-detachment” modellen (Mangum et a 1985). En av
hovedtesene i Thompson’s (1967) meget innflytelsesrike bok i organisasjonsteori er at de
elementene som er viktigst for organisasjonens evne til & overleve bar beskyttes fra
omgivelsene, en paralell til Atkinsons forstaelse av de perifere gruppene som buffer mot

svingninger i markedet.

Tilsvarende teser kan utledes fra sentrale perspektiver innen management. Det
grunnleggende sparsmdlet for transaksjonskostnadsteori (Coase 1937, Williamson 1975)
er hvilke oppgaver i en produksonsprosess som skal utfgres internt (gjennom
"hierarkiet"), og hvilke som bar handteres gjennom eksterne kontrakter (i "markedet").

Innslaget av transaksjonsspesifikke investeringer, dvs. i hvilken grad en ressurs bare kan
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anvendes innen den aktuelle transakson uten vesentlig tap av gevinst, framheves som det
viktigste kriteriet for & forklare organisasonens grenser. For & beskytte seg mot
opportunisme, vil internalisering — og langsiktige relasioner med de ansatte - veae &
foretrekke n&r det er transaksionsspesifikke investeringer, mens andre kontrakter med
|@sere koplinger kan benyttes nar investeringene er av mer generell karakter (Williamson

1975).

| det ressurshaserte perspektivet antas det at bedrifter som har evne til & bygge opp
sieldne, verdifulle, ikke-substuerbare og vanskelig imiterbare ressurser vil oppna en
konkurransefordel (Barney 1997). Slike kritiske ressurser — den strategiske kjernen — bar
bli styrt internt, mens andre ressurser bar bli styrt gjennom markedsmekanismer (Kogut
& Zander 1992). Eksterne kontrakter og lasere koplinger til arbeidskraften ber bare
benyttes utenfor de aktiviteter og ressurser som er sentrale for a skape komparative

fortrinn.

Sparsmalet om organisatoriske grenser, tilknytningsformer for arbeid og kriterier for a
skille mellom bedriftens kjerne og periferi er sentrale sparsmal for innflytelsesrike
perspektiver i "management”. Med sine argumenter knyttet til transaksonsspesifikke
investeringer og kritiske ressurser, kan de leses som utdypinger av grunnlaget for a

identifisere bedriftens kjerne. Atkinson (1984) som har et tilsvarende management-

utgangspunkt, behandler dette sparsmalet relativt overfladisk.
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| en situasion hvor menneskelige ressurser og kunnskap — heller enn kapital, tilgang til
teknologi og ravarer — framheves som avgjerende for bedriftenes konkurranseevne, blir
sparsmalet om organisering av arbeidskraften (eller "kompetansebagerne’) meget
sentralt. At disse spgrsmdlenei stor grad har f&tt mest oppmerksomhet” innen fagomrader
som bygger pa en effektivitets- eller "management"-orientering, er selvsagt ikke til hinder
for at andre perspektiver — for eksempel konflikttilneaming, institusonell teori — kan gi

viktige bidrag i analysen av de aktuelle forskningstemaene.

4. Indre sammenheng i modellen

Tese 2: Motiver knyttet til bedriftens numeriske fleksibilitet er en blant flere arsaker til
bruk av atypiske tilknytningsformer for arbeid

En hovedtese hos Atkinson (1984) er at bruk av ‘l@se" koplinger mellom bedrift og ansatt
og mellom bedrift og eksterne aktarer er et viktig virkemiddel for & realisere numerisk
fleksibilitet. Det blir dermed postulert en empirisk sammenheng mellom en gruppe av
tilknytningsformer for arbeid og en form for fleksibilitet. Det er ingen tvil om at denne
relasjonen er sentral for a forsta bedriftenes bruk av ulike tilknytningsformer for arbeid.
Imidlertid: En rekke innflytelsesrike forfattere har trukket dette for langt, slik at det
naamest settes et likhetstegn mellom numerisk fleksibilitet pa den ene siden og et (blant
flere) virkemidler for a realisere dette pa den andre siden. Davis- Blake og Uzzi (1993)
knytter eksternalisering av arbeid til (numerisk) fleksibilitet, mens internalisering knyttes
til stabilitet. | sin oversiktsartikkel definerer Smith numerisk fleksibilitet som "the ascent
of contingent jobs, and workers ... and the decline of the permanent employment model”

(1997 16).
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Problemet oppstar ndr numerisk fleksibilitet blir naamest ensbetydende med atypiske
tilknytningsformer for arbeid. Det er viktig & vaae bevisst det begrepsmessige skillet
mellom ulike former for fleksibilitet pa den ene siden og ulike tilknytningsformer for
arbeid pa den andre siden (Nesheim 1999). Nar virksomhetene velger a benytte atypisk
arbeidskraft er ogsd andre motiver enn de som er knyttet til numerisk fleksibilitet
sentrale. Nesheim (kommer) fant fglgende motiver blant private bedrifter som benyttet
midlertidige ansettelser og innleie av arbeidskraft:

* Redllevikariater, fravaa: 59 % for midlertidige ansettel ser, 56 % for innleie

* Sesongsvingninger: 51 % for midlertidige ansettelser, 34 % for innleie

* Annen variasion i arbeidsmengde: 30 % for midlertidige ansettelser, 48 % for innleie

* Ettersparsel etter spesialkompetanse: 16 % for midlertidige ansettelser, 30 % for innleie
* Utpreving av personale for fast ansettelse: 32 % for midlertidige ansettelser, 18 % for

innleie.

Den viktigste grunnen til at man benyttet midlertidige ansettelser og innleid arbeidskraft
var atsa & dekke reelle vikariater og fravaa. Dette er et motiv som er relatert til numerisk
stabilitet — erstatte de arbeidstakerne som er fravaaende — og ikke numerisk fleksibilitet.
Sesongsvingninger og annen variagon i arbeidsmengde er derimot knyttet til numerisk
fleksibilitet. Ettersparsel etter spesialkompetanse er knyttet til kvaitative endringer i
kompetansebehov framfor kvantitative/numeriske endringer, mens utpreving av
personale er en strategi for rekruttering. Et mangfold av motiver ligger altsatil grunn for
virksomhetenes bruk av atypiske tilknytningsformer for arbeid. A knytte dette ensidig til

numerisk fleksibilitet blir dermed en lite hensiktsmessig forenkling.
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Videre kan man se pa de virkemidler virksomhetene faktisk bruker for a redisere
numerisk fleksibilitet, dvs. for & variere tilgang pa arbeidskraft etter ettersparselen. Her
vil bruk av overtid og annen variagon i arbeidstid, intern omorganisering og interne
forflytninger vege aternativer til & trekke inn arbeidskraft som inngdr i atypiske

tilknytningsformer (Nesheim 1997).

Tese 3: Ekstern arbeidskraft blir ogsa benyttet innen bedriftens kjerneomrader

Kriteriet for & skille mellom kjerne og periferi er om arbeidet involverer
bedriftsspesifikke (negkkel-) aktiviteter. Bedriftsspesifikke oppgaver blir utfert av
kjernegruppen som sokes knyttet til bedriften gjennom langsiktige, trygge
ansettelsesforhold (Atkinson 1984). Ragjonalet for dette postulatet om "bedriftens
effektive grenser” er som nevnt mer utviklet innen transaksjonskostnadsteori; hvor
internalisering av transaksjonsspesifikke investeringer for & unnga opportunisme er den
sentrale forklaringsmekanismen; og det ressursbhaserte perspektivet; hvor bevisst
oppbygging, utvikling og beskyttelse av den strategiske kjernen vektlegges.
Konvensjonell visdom, ut fra bade Atkinson (1984) og de nevnte "management"-
perspektivene, er at strategisk kjerne skal organiseres internt og beskyttes mot
kunnskapslekkasje, mens korttidskontrakter og ekstern arbeidskraft skal benyttes for

perifere oppgaver som krever mer generell kompetanse.

En rekke forhold taler for at dette resonnementet ma nyanseres. Nesheim (2001) fant at

53 % i et utvalg av bedrifter i norsk industri benyttet under- og tjenesteleverandgrer innen

de aktiviteter som primaat var grunnlaget for bedriftens evne til & konkurrere. | en studie

10
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av norske |IKT-bedrifter (Nesheim 2002b) uttrykte 64 % at ekstern arbeidskraft
(konsulenter, innleide) bidro med spesialkompetanse innen nagkkelomréder for bedriften,
mens 46 % var uenig i pastanden om at de eksterne primaat arbeidet med oppgaver

utenfor bedriftens kjerneaktiviteter.

At tjenesteleverandgrer og ekstern arbeidskraft benyttes i bedriftens kjerne kan skyldes
mangel pa arbeidskraft (‘eksterne’ benyttes som det "nest-beste” alternativet) eler at
bedriftene har et lite bevisst forhold til hvilke tilknytningsformer som benyttes for de
ulike oppgavene. Det er imidlertid gode argumenter for at bruken av ekstern arbei dskraft

pa disse omradene bygger paintendert rasionelle overveielser fra bedriftenes side, men at
disse oveveedsene skiller seg fra de  forklaringsmekanismer  som
transaksjonskostnadsteori og det ressursbaserte synet har ligget til grunn. Poppo &
Zenger (1998) peker pa at nar teknologiske endringer skjer raskt, vil rutiner, sprék og
"embedded" kunnskap internt i bedriften lett legge grunnlaget for rigiditet og manglende
forandringsevne, noe som svekker bedriftens konkurranseevne. Satt pa spissen: Hvis
intern organisering av ressurser hindrer tilgang til viktige kilder for kunnskap, kan
internalisering vaare en hindring for heller enn et virkemiddel for bedriftens evne til a

konkurrere.

Matusik & Hill (1998) presenterer en gjennomarbeidet teoretisk argumentason for at
atypiske tilknytningsformer i noen situasjoner kan benyttes innen bedriftens strategiske
kjerne. | stabile omgivelser, hvor beskyttelse av kunnskap stér sentralt, ber man unnga a

benytte ekstern arbeidskraft i denne delen av virksomheten. | dynamiske omgivelser hvor

11
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det er stor endringstakt, kreves det derimot kontinuerlig tilfarsel av ny kunnskap for at
bedriften skal vexe konkurransedyktig. Ekstern arbeidskraft kan her tilfere bedriften
‘beste praksis' innen et yrke, en profeson eller en brange. Gjennom & kombinere dette
med den kunnskapen bedriftens ansatte har, kan det skapes nye konkurransefortrinn.
Tilgang til slik "beste praksis' eler "offentlig" kunnskap vil vaae saglig viktig pa de
omrédene de ansatte ikke er oppdatert. Ekstern arbeidskraft kan ogsd stimulere
utviklingen av bedriftens private kunnskap, ved at taus kunnskap blir gjort mer eksplisitt,
0g gjennom utpraving av nye prosesser og ideer utenfor det eksisterende repertoaret av
rutiner. A involvere eksterne kompetanse i kjernevirksomheten er ingen garanti for
utvikling. Sa lenge man benytter et begrenset antall ‘eksterne" og vektlegger ledelse og
styring av kunnskapsgenererende prosesser hvor disse er involvert, vil gevinstene ved ny
kunnskap kunne overstige tapet ved eventuell kunnskapslekkasje. En implikasjon av dette
resonnementet er at bedrifter i dynamiske omgivelser som vektlegger innovason og
produktutvikling, oftere vil benytte ekstern arbeidskraft i kjernevirksomheten enn
bedrifter som faler en strategi basert pa kostnader og priskonkurranse. Denne hypotesen

far empirisk stettei Nesheim (2002b).

Tese 4: Periferien og de eksterne — dvs. arbeidskraft som er knyttet til virksomheten pa
andre mater enn gjennom fast ansettelse — kan ikke entydig knyttes til sekundaa markedet
| arbeidslivet.

Det er en klar forbindelse mellom kjerne-periferi modellen og teorier om det segmenterte
arbeidsmarkedet. Atkinsons modell omtales da ogsa som "the micro dual labour market

model" av Pollert (1988). Hovedtesen er at arbeidstakere som tilharer kjernen pa

12
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virksomhetsniva er en del av det primazre arbeidsmarkedet, mens de gruppene som er
perifere og eksterne i forhold til denne virksomheten, tilhgrer sekundserarbeidsmarkedet;
kjennetegnet av bl.a. stor risiko, lav |@nn, svake utviklingsmuligheter og utilfredsstillende
lonns- og arbeidsvilkar. Videre: @kt bruk av aternative tilknytningsformer for arbeid —
inkludert deltid, midlertidige ansettelser, innleie, eksterne tjenestel everanser, selvstendige
og konsulenter — vil bidra til & gke andelen av arbeidstakere som befinner seg i det
sekundagre arbeidsmarkedet. Disse pastandene bygger pa en oppfatning om at
jobbtrygghet, langsiktige relagoner og faste ansettelser gir det beste utfalet for

arbeidstakerne.

Nyere forskning gir grunnlag for a stille spersmalstegn ved om arbeidstakere som inngar
i atypiske relasoner generelt kan sies & tilhare sekundagrarbeidsmarkedet. Pa den ene
siden finnes det flere studier som peker pa utbytting og problematiske sider ved atypisk

arbeid. Kunda et a (2002) sammenfatter dette dlik:

"Informants in these studies report being forced into temporary employment by
circumstances that make it difficult to find full-time jobs. They subsequently experience a
continuing sense of insecurity and uncertainty. Poor working conditions are often
described; low wages and high work-related expenses; disputes between clients, agencies
and workers over payment and hours; antagonism from permanent employees and a sense
of isolation, exclusion and estrangement, and dissatisfaction with work"(side 237).

I norsk sammenheng har Nesheim og Rokkan (1999) sammenlignet jobbholdninger blant
renholdere som var ansatt i den virksomheten arbeidet ble utfert ("interne") med

renholdere ansatt i renholdsbedrifter ("eksterne"). De interne renholderne oppgir hayere

13
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forpliktende engasiement til arbeidsgiver, starre autonomi og hgyere jobbtilfredshet enn

de som er ansatt i renholdsbedrifter.

P4 den andre siden er det er gjort en rekke studier hvor man sammenligner
jobbholdninger hos fast ansatte og midlertidige ansatte. McLean Parks et (al 1998) peker
pa at disse studiene ikke viser entydige funn, og at variabler som aktarenes tidsperspektiv
og om tilknytningsform samsvarer med arbeidstakerens preferanser ma trekkes inn i

analysen.

Et fellestrekk ved studiene av arbeidsvilkar for de som inngar i atypiske relasjoner er at
fokus rettes mot yrker som krever liten formell kompetanse og utdanning. Man har i stor
grad oversett yrker hvor det kreves hgyere kompetanse og hvor arbeidskraften gjerne har
sterre markedsmakt. Data fra USA viser at det er gruppen av tekniske spesiaister og
ledere som har den hgyeste veksten nér det gjelder utbredelse av atypisk arbeid (Matusik
& Hill 1998). | norsk sammenheng tyder den endrede profilen i de store
bemanningsbedriftenes tjenester — relativt sterre innslag av grupper med hgyere
kompetanse (Nesheim og Hersvik 1998, 1999) — pa en utvikling i samme retning. Gitt de
forskjellene som finnes i arbeidss og lennsvilkdr mellom ulike yrkes- og
kompetansegrupper, Vil en aternativ hypotese vage at tilsvarende forskjeller mellom

yrker ogsa finnes blant arbeidstakere som inngdr i atypiske tilknytningsformer.

Kunda et al.(2002) har sett pa erfaringene til teknisk profesonelle som enten var

selvstendige kontraktarer eller knyttet til et bemanningsbedrifter. Denne gruppen

14
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foretrakk slike Iasere tilknytningsformene og opplevde at man fikk mer igjen gkonomisk
sammenlignet med ansettelse internt. Generelt aksepterte man risikoen forbundet med 1gs
kopling til oppdragsgiver, samtidig som man kunne unnga begrensningene som ligger i
en fast tilknytning til en arbeidsgiver. Man opplevde ogsa andre, mer negative sider ved
kontraktervirksomheten: utrygghet, ansvaret ved & selv a métte skaffe seg oppdrag og
inntekt og muligheten for at kompetansen ble en "standardvare” hvis verdi ble bestemt av

markedsforhol dene.

Mye taler derfor at sammenhengene mellom pa atypiske tilknytningsformer og periferi pa
virksomhetsniva pa den ene siden og tilherighet til primaa- vs sekundeardelen av
arbeidsmarkedet pa den andre siden er komplekst og mangfoldig. Her er det en rekke
aktuelle sparsmad for forskning: | hvilken grad kan darlige lanns- og arbeidsvilkar fares
tilbake til tilknytningsform vs. brangetilharighet, kompetanse og arbeidstakernes
markedsmakt. Hva kjennetegner Ianns og arbeidsforhold innen de ulike kategoriene av
atypisk arbeid? Medfgrer "outsourcing”, dvs. endring fra intern organisering til eksterne
tjenesteleveranser, bare en endring i arbeidsgiver (og fortsatt fast ansettelse), eller er
falgen at usikkerhet og risiko redlt blir overfart fra virksomhet til arbeidstaker? | hvilken
grad inng&r man i atypiske tilknytningsformer pa frivillig basis? | hvilken grad er
korttidskontrakter et springbrett til langsiktige relasjoner, ansettelsestrygghet og bedre

arbeidsvilkar?
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5. Begrepsutvikling

Tese 5: Funksonell fleksibilitet: Fra reaktiv tilpasning til pro-aktivinnovason
Atkinsons (1984) begreper om fleksibilitet viser til en kvantitativ dimensjon (numerisk)
og en kvalitativ dimensjion (funksonell) ved arbeidskraftens fleksibilitet. Den siste
dimengionen viser til evnen til raskt & flytte arbeidstakere mellom aktiviteter og
arbeidsoppgaver. Viktige virkemidler er utvikling av sterre breddekompetanse blant de
ansatte, nedbryting av grenser mellom jobber samt jobbrotasjon; forhold som gjerne er
forbundet med post-Fordisme og ikke-byrdkratisk organisering (bl.a. Piore & Sabel
1984). Funksionell fleksibilitet var i Atkinson (1984) modell rettet inn mot bedriftens
evne til A tilpasse seg endringer i marked og teknologi: "As products and production
methods change, functional flexibility implies that the same labour force changes with
them, in both the short and the long term" (side 4). | de to tidrene etter at dette ble
skrevet, er fokus innen "management” generelt og studiet av bedriftens konkurranseevne
spesiet blitt rettet mot kompetanseutvikling og evnen til innovasion (Prahalad & Hamel
1990, Teece, Pisano & Shuen 1997). Dette impliserer mer pro-aktive handlinger mot
markedet, for a utnytte muligheter og sikre seg konkurransefortrinn. | den grad disse
endringene avspeiler faktiske endringer i bedriftene (og ikke bare skyldes endringer i
faglig fokus) medferer dette utfordringer for studiet av de kvalitative sidene ved

arbeidskraftens fleksihilitet.

Kalleberg (2002) peker pa likhetstrekk mellom trekk ved de sdkalte "high-performance

work organizations' (Osterman 2000) og funksionell fleksibilitet, og viser til at dette er

trekk som bidrar til & stimulere til innovason. Et relevant sparsmdl er hvor sterkt
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begrepet om funksjonell fleksibilitet er knyttet til teorisering om post-Fordisme og ikke-
byrakratisk organisering og hvilke begrensninger dette medfarer? | hvilken grad bidrar de
virkemidlene som er forbundet med funksjonell fleksibilitet ogsa til & fremme innovasjon

0og mer pro-aktive bedriftsstrategier?

6. Andreforklaringsmekanismer

En viktig forutsetning hos Atkinson (1984) og andre forskere er at det er virksomheten
(dvs. ledelsen) og ikke arbeidstakeren som er den aktive part. Valg av tilknytningsform
0g sammensetningen av bedriften i en kjerne og en periferi, blir tatt ut fra (bl.a.) ansket
om realisere numerisk og funkgonell fleksibilitet. Virksomheten er en akter som handler
og velger fritt mellom alternativer ut fra enhetlige interesser. | dette avsnittet vil vi trekke
inn to sett av nyanser til denne modellen; trekk ved bedriftens institusjonelle omgivel ser

og forhold pa tilbudssiden.

Tese 6: For a forsta innholdet i og forklare omfanget av ulike tilknytningsformer for
arbeid ma den nasjonale institusjonelle konteksten trekkes inn

Det store flertallet av teoretiske og empiriske bidrag til studiet av atypisk arbeid har sin
bakgrunn i en amerikansk (USA) dler britisk kontekst. Denne forskningen ignorerer i
stor grad lov- og avtaleverkets betydning og institusjonelle begrensninger pa bedriftens
bemanningspraksis. Dette er ikke overraskende i og med at arbeidsmarkedet i disse
landene er lite regulert. Man ber imidlertid vaae forsiktig med & generalisere mht.
kategorier og forklaringsmodeller til andre land, ndr USA/Storbritannia skiller seg ut nér

det gelder institugonelle muligheter og begrensninger for bruk av ulike
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tilknytningsformer. Ved & sammenligne de institusjonelle omgivelsene i Norge vs USA
og Storbritannia, kan vi identifisere noen forskjeller mellom disse landene, samt & peke
pa sentrale dimensjoner ved dike omgivelser generelt og hvordan de legger faringer for

bemanningsstrategier i virksomhetene.

Et farste poeng er at tilknytningsformer for arbeid er sosiale kategorier, som blir definert
og opprettholdt av lovgivning, normer og praksiser i de enkelte land. Dette er et argument
som er konsistent med samfunns-effekt perspektivet, der en hovedtese er at sosiae
kategorier i arbeiddivet ofte vil vage forskjellige mellom land, noe som medferer at
universalistiske generaliseringer er problematiske (Maurice et a 1989). Gonos (1997)
peker pa at hver form for atypisk arbeid er et distinktivt sosiat arrangement som
forutsetter visse regulerende omgivelser eller fravaa av institusjonelle barrierer til deres

legitimitet.

| Norge er fast ansettelse, midlertidige ansettelser og innleie av arbeidskraft distinkte
kategorier, definert i Arbeidsmiljgloven og ut fra drelang praksis. Fast ansettelse blir sett
pa som det "normale’, dvs en normativ standard, og i loven er det lagt en rekke
begrensninger pa avslutninger av slike arbeidskontrakter. Loven har ogsd en rekke
begrensninger pa bedriftenes bruk av midlertidige ansettelser og innleie. Et likeartet skille
mellom fast og midlertidige ansettelser finner vi ogsd i EU-direktivet om midlertidige
ansettelser. | USA og Storbritannia derimot er det meget uklare grenser mellom disse
kategoriene. De to kategoriene er ikke institusjonelt definert — verken gjennom

lovgivning eller vidtrekkende avtaleverk — selv om tilsvarende kategorier kan finnes (om
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ikke alltid like eksplisitt) i enkelte bedrifter og bransier. Nar det gjelder innleie av
arbeidskraft (trepartsrelagon) er det klare likheter mellom Norge og USA, mens den
arbeidsrettdige status for en arbeidstaker knyttet til en bemanningsbedrift (“temporary

help firm") har vaat uklar i Storbritannia (Clauwaert 1998, 2000, Nesheim 2002a).

For det andre vil en rekke trekk ved de institusjonelle omgivelsene, som lov- og
avtalebaserte permigonsordninger, finansiering av velferdsgoder og bestemmelser om
oppsigelser og adgang til & benytte atypiske tilknytningsformer pavirke virksomhetenes
beslutninger om tilknytningsformer for arbeid. Her vektlegges de to sistnevnte

forholdene.

Arbeidsmiljagloven har flere bestemmelser som legger begrensninger pa arbeidsgivers rett
til & avdlutte faste ansettel seskontrakter. | en OECD-studie som sammenligner vestlige
land pa dette omradet identifiseres tre dimensjoner ved beskyttelse av ansatte i faste
ansettelsesforhold: @) prosedyrekrav ved oppsigelser, b) oppsigelsestid og tilhgrende
kostnader, c) bestemmelser og straff ved usaklige oppsigelser. Relativt til andre land
vurderes norske arbeidstakernes beskyttelse som sterkest pa den siste dimensjonen og

svakest pa den farste dimensjonen (OECD 1999).

Bestemmel sene som skal beskytte arbeidstakerne mot vilkarlighet ved avslutning av faste
ansettelseskontrakter, pavirker virksomhetens etterspersel etter atypisk arbeid, som
midlertidige ansettelser og innleid arbeidskraft. De aktuelle bestemmelsene i

Arbeidsmiljgloven medfarer "exit"- eller oppsigelseskostnader for virksomheten. Jo
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strengere vilkar for & si opp faste kontrakter, desto hayere vil disse kostnadene vage. |
land som Norge vil eksempelvis bestemmelsene vage strengere enn i USA og
Storbritannia, noe som medfarer at de juridisk baserte exitkostnadene er hayere i Norge.
Utsiktene til at oppsigelser av ansettel sesforhold vil medfare prosedyrekrav, gkonomiske
kostnader og andre ulemper - personlige belastninger ved & gjennomfere oppsigelser,
negativ effekt pa bedriftskultur og motivasjon, svekket omdamme - vil pavirke bedriftens
valg mellom faste ansettelser og andre tilknytningsformer for arbeid. Mens midlertidige
ansettelser og innleieforhold —hvor kontrakten er tidsbegrenset — medferer sma "exit"-
kostnader, vil disse ikke vaare ubetydelige ved terminering av faste ansettel sesforhold. Jo
starre forskjellen i "exit"-kostnader er mellom de ulike aternativene, desto sterkere
incentiver vil virksomhetene ha til & benytte atypiske tilknytningsformer. Slike
avveininger vil veae mest aktuelle hvor man er usikker pa arbeidstakers motivasjon eller
kompetanse, og i Situasjoner preget av stor markedsusikkerhet og variagon i oppdrags-

og arbeidsmengde (Nesheim 2002a).

Bestemmelsene som skal beskytte arbeidstakere i faste ansettelsesforhold er en viktig
faktor bak etterspegrselen etter atypiske tilknytningsformer. Lovgivende myndigheter
responderer pa sin side pa dette ved & regulere bruken av aternativene til fast ansettelse
(Emerson 1987). Arbeidsmiljaloven legger klare begrensninger pa bruken av midlertidige
ansettelser og innleie av arbeidskraft. Bestemmelsene har som formal & begrense bruken

av disse tilknytningsformene, til fordel for faste ansettel sesforhold.
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Mens strenge bestemmelser om avslutning av faste ansettelsesforhold gir klare incentiver

til & benytte atypiske tilknytningsformer, vil strenge bestemmelser om adgangen til

benytte disse alternativene virke i motsatt retning. Pa denne bakgrunn kan vi formulere

falgende hypoteser:

A. Jo strengere bestemmelser om avslutning av faste ansettelsesforhold, desto sterre av
omfang atypiske tilknytningsformer for arbeid

B. Jo strengere bestemmelser om adgang til atypiske tilknytningsformer, desto mindre
omfang av disse.

| og med at midlertidige ansettelser og innleie kan benyttes i de samme situasjoner og

dermed er aternative "lgsninger" pa de samme problemene, kan vi postulere:

C. Jo dtrengere bestemmelser om innleie av arbeidskraft, desto starre omfang av
midlertidige ansettel ser.

D. Jo strengere bestemmelser om midlertidige ansettelser, desto starre omfang av innleie

av arbeidskraft.

Tese 7: Tilbudssiden ma trekkes inn for & forklare koplingene mellom virksomhet og
arbeidskraften

Man har altsa vektlagt ettersperselssiden i analysen av hvorfor ulike tilknytningsformer
for arbeid velges. Tilbudssiden blir trukket inn giennom variablene tilgang pa
arbeidskraft og fagforeningenes makt. Dette kan gi et for begrenset perspektiv. | noen
tilffeller vil det vaae "kompetansebageren” som, for eksempel giennom a man har
kunnskaper som det er stor ettersparsel etter, velger bade hvilke (n) bedrift (er) man vil

arbeide for og type tilknytning til denne. Det vil ogsd vage interessant a studere
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arbeidstakeres preferanser for ulike tilknytningsformer for arbeid, og hvordan disse

varierer alt etter livsfase og faktisk tilknytning til arbeiddlivet.

Virksomheter og arbeidstakere kan knyttes sammen pa en rekke mater. Begrepet om
tilknytningsformer for arbeid viser til en relagon mellom to —i noen tilfeller tre — parter.
Ved utelukkende a fokusere pa den ene siden i disse forbindelsene, risikerer man a
svekke nettopp forstdelsen av ansettelsesforhold som relasjoner. Mc Parks et a (1998)
peker pa at atferd og holdninger hos arbeidstakere i ulike tilknytningsformer kan forstas
ut fra deres psykologiske kontrakter med virksomhetene. Med psykologiske kontrakter
menes "the idiosyncratic set of reciprocal expectations held by employees concerning
their obligations ... and their entitlements' (side 698). Viktige dimensjoner ved disse

kontraktene er stabilitet, bredde, varighet, frivillighet og innslag av tredjeparter.

Matusik (2001) analyserer hvordan preferanser for ulike tilknytningsformer og hvor
attraktiv. kompetansen er, pavirker erfaringer, holdninger og atferd i atypiske
arbeidsforhold. Et funn er at ndr man har kompetanse som er attraktiv, vil man sgke og fa
giennomslag for a deltai prosjekter som gir utviklingsmuligheter. Arbeidstakere som har
kompetanse som har mindre verdi for bedriften vil ha sterre tilknytning til virksomheten
og handle i samsvar med en bedriftsborgerskap orientering. Peel og Boxal (2001) har
analysert hvorfor en kontraktsrelagon og ikke en ansettelsesrelason ble valgt med
utgangspunkt i data fra begge sider i relasonen. En av konklusjonene er at nar den
eksterne kontrakten ikke er i samsvar med preferansene fra begge sider, vil denne bli

terminert ndr et gunstigere alternativ dukker opp. Mye tyder derfor pa at gjensidighet —
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bade mht. preferanser og maktbalanse — vil vaae en viktig forutsetning for vellykkede,

langvarige kontraktsrelagoner.

7. Hypoteser om utviklingstrekk i arbeidslivet
| denne delen av arbeidsnotatet gar vi inn pa tre mulige utviklingstrekk i arbeidslivet,
med vekt pa hvordan omfanget av eksternalisering av arbeid og betydningen av

tredjeparter pavirkes.

Tese 8 @Okt betydning av informasons- og kommunikasonsteknologi vil fremme
utviklingen mot eksternalisering av arbeid

Den raske utviklingen og spredningen av informasjons- og kommunikasjonsteknologi
(IKT) stiller organisasioner overfor bade muligheter og utfordringer. Et sentralt sparsmal
er om og pa hvilken méte disse teknologiske endringene vil pavirke organisasonens
grenser og omfanget av ulike tilknytningsformer for arbeid. Vi vil her peke pa noen
forhold som trekker i retning av @kt eksternaisering av arbeid. IKT muliggjer
informasjonsutveksling og kommunikason uavhengig av fysisk avstand, og dpner for
"virtuell organisering” over tradigonelle virksomhetsgrenser. Morgan (1993) uttrykker
dette dik: "Through the use of telephone, fax, electronic mail, computers, video and other
information technology, people and their organizations are becoming disemodied. They
can act as if they are completely connected while remaining far apart... They can
transcend barriers of time and space, continually creating and recreating themselves
through changing networks of communication” (side 5). "Virtuelle" forretningsmodeller

bidrar til & bryte ned og endre grensene mellom virksomheter, hvor tradisjonell intern
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organisering basert pa avdelinger og ansatte i gkende grad suppleres med strategiske
alianser, kompetanse som knyttes til bedriften pa andre mater enn gjennom ansettelse og
tettere relagioner til leverandarer og kunder (Grenier og Metes 1995, Davidow og Malone

1995).

Ut fra gkonomisk organisasonsteori, kan effekten av de teknologiske endringene
analyserer ut fra hvordan det relative omfanget av transaksonsspesifikke investeringer
eller unikhet pavirkes. Burton-Jones (1999) argumenterer for at sett fra bedriftenes side
vil en gkende andel av ressursene ha middels eller lav grad av unikhet: Fysiske
produksjonsfaktorer, dvs. materialer, produks onsprosesser og utstyr, vil i gkende grad bli
standardisert gjennom bruk av IKT. Nér det gjelder menneskelige ressurser, vil pa den
ene siden "taus' bedriftsspesifikk kunnskap vaare en viktig kilde til konkurransekraft,
samtidig som graden av unikhet generelt vil bli redusert som felge av at stadig mer av
kunnskapen blir gjort eksplisitt og kan inkorporeres i organisatoriske rutiner. Unikhet
knyttet til tid og lokalisering antas & bli redusert som felge av utbredelse av "just-in-time"
produksjon og globale kommunikasjonsnettverk. Innen IKT-verktgy sees en utvikling fra

proprietaar EDI mot internett-basert elektronisk handel, med bruk av standardverktgy og

applikasoner.

Tese 9: Nye branger som vokser fram vil bidra til starre grad av eksternalisering av
arbeid
Over tid finner det sted en gradvis svekkelse av noen bransier og yrker, mens andre far

okt betydning. De siste tidrene har det eksempelvis veat en nedgang i
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Industrisyssel setting, mens tjenesteytende naginger har hatt en sterk vekst. Samtidig har
ogsa det som kan omtales som IKT-nagingen vokset fram. Hvordan vil endringene i
nagings- og yrkesstruktur pavirke bedriftens grenser og omfanget av ulike
tilknytningsformer for arbeid? Som et utgangspunkt antar vi at den sterke posisonen
faste ansettelsesforhold, kollektive avtaler og "ordnede” lgnns- og arbeidsforhold har i
Norge er en fglge av samspillet mellom institugonaliserte trekk ved arbeidsorganisering,
maktforhold og @konomiske vurderinger fra bedriftenes side. Nar nye bransjer vokser
fram og yrker- og kompetanseomrader far gkt betydning, dpnes det for nye muligheter for
bedriftsorganisering, inkludert mulighetene for & benytte sterre grad av atypiske
tilknytningsformer, allianser og nettverk og a "frikople" seg fra begrensninger knyttet til
felles fysisk lokalisering av arbeidet. Mens arbeidsformene innen offentlig sektor og
etablert vare- og tjenesteproduksion i stor grad vil vaae institugonalisert - gjennom lov-
og avtaleverk, ofte sterke fagforeninger, etablerte praksiser og normer for
arbeidsorganisering samt teknologiske begrensninger — meter bedrifter innen "nye"
branger dette i sterre grad med "blanke ark” og starre frihetsgrader. | nye, ekspanderende
branger vil det ofte vage liten tradigon for fagorganisering, kollektive avtaler og
handtering av spersmd knyttet til arbeidsmiljg og stillingsvern. Liten grad av
ingtitugonalisering av arbeids- og organisasonsformer kombinert med hyppige og
uforutsigbare endringer trekker i retning av eksternalisering, dvs. et sterre innsag av bade
fjernarbeid, korttidsansettelser og bruk av selvstendige og underleverandarer. Samtidig er
det viktig & ikke undervurdere drivkreftene i retning av internalisering av arbeid, knyttet
til stabilitet i arbeidsstokken, lojalitet og tilknytning, oppbygging av bedriftsspesifikk

kompetanse samt forhold knyttet til kontroll og styring av arbeidet. Det er en viktig
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forskningsoppgave a studere hvordan avveiningene mellom de nevnte forholdene gir seg

utslag i omfanget av ulike tilknytningsformer for arbeid innen "nye" branger og yrker.

Tese 10: @kt endringstakt i arbeidsmarkedet vil styrke aktgrene som innehar
tredjepartsroller mellom virksomhet og "kompetansebaarer”

Arbeidsmarked og arbeidslivsrelasoner sees gjerne som topartsrelasoner, mellom
ettersparrer og tilbyder av arbeidskraft og mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
Arbeidsmiljglov og fagforeninger og kollektive avtaleverk som grunnlag for
arbeidstakernes makt bygger ogsa pa en to-partsmodell av arbeidslivet, og vil ogsa trolig

lettere fungere etter intensjonene nar arbeidet organiseresi samsvar med denne modellen.

Nar det gjelder atypiske tilknytningsformer for arbeid, forstétt som aternativer til fast
ansettelse internt i virksomheten, vil imidlertid ulike tredje parter ofte spille en viktig
rolle. | Nederland er 4 % av arbeidstakerne ansatt i utleiebedrifter, mens Manpower med
over 500.000 ansatte er en av USAs starste arbeidsgivere. Internett-basert formidling av
arbeid — bade til ansettelse og til oppdrag — har fatt stor oppmerksomhet fra siste halvdel
av 90-arene. Benner (2000) peker pa meklere av konsulenttjenester og bedrifter som er
basert pa a ivareta arbeidsgiverfunksoner som viktige aktgrer i sin studie av
arbeidsmarkedet i Silicon Valley. Ogsa kontraktgrer som arbeider pa oppdrag for ulike
virksomheter er ofte knyttet til bemanningsbedrifter, yrkesorganisasoner eller mer
uformelle nettverk som gir tilgang til informagon og mulighet for kompetanseutvikling

(Kunda et a 2002).

26



SNF arbeidsnotat nr. 89/02

| norsk sammenheng har endringen i lovverket dpnet for at private bedrifter kan drive
arbeidsformidling (tidligere monopol for Aetat). Bemanningsbedriftene opplevde en sterk
vekst i dutten av 90-&rene, selv om utleide arbeidstakere ikke utgjer mer enn ca. 1 % av
arbeidstakere i Norge (Nesheim og Hersvik 1999). Liberaliseringen av lovverket dpner
for en ytterligere utvidelse av dette markedet. Det siste tidret har nagingene innen
bedriftsrettede tjenester — som ofte impliserer at arbeidstakerne har tett kontakt med
kundebedriften — hatt en sterk vekst. Endelig er framveksten av aktgrer som
"oppdragsmekleren”" GetHIp og ROM (som springer ut av fagforbundet Finansforbundet,
men markedsfarer seg som stettespiller for individualisering av arbeidslivet) eksempler
pd kommersialisering av mekler- og formidlingsfunksjonen mellom virksomhet og

oppdragstaker.

Mye tyder pa at tredjepartsrelasioner er et omrade i vekst, preget av mangfold og hvor
den aktuelle tredjepart kan ha mange funksjoner. Selv om ulike arsaker kan ligge bak, vil
en faktor vaae at disse aktarene vil vagre en viktig kilde til stabilitet mellom — for &
benytte Atkinsons begrep — de fleksible bedrift og den fleksible "kompetansebaaer”.
Mellomleddene kan vaae viktig for informasjonsutveksling og kompetanseutvikling i et
arbeiddliv preget av endringer, hvor karrierer i stor grad vil vaae en rekke av oppdrag og
progekter for ulike virksomheter. Disse triangulaae relasonene — eller triadene —
medfarer utfordringer for arbeidslivsforskningen, fagforeninger og for lovgivende
myndigheter. Noen sentrale problemstillinger er: Hvilke funksoner og roller har de ulike
melloml eddssfunksjonene? Hvordan fordeles ansvar for og finansiering av opplaaing og

kompetanseutvikling i dlike relagoner? Hvordan utvikles markedet for tredjeparter i
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arbeiddlivet? Hvilke arbeidsmiljgutfordringer medferer det faktum at arbeidstakerne ofte
er lokdisert hos kunden og ikke sin arbeidsgiver, og hvordan kan dette handteres.
Hvordan pévirkes muligheten for organisering, fagforeningenes og det kollektive

avtaeverketsrolle av det gkte innslaget av tredjepartsrelasjoner?

8. Konklusjon

| dette arbeidsnotatet har vi diskutert noe viktige trekk ved fleksilitet og
tilknytningsformer for arbeid. Utgangspunktet for analysen var Atkinsons (1984) modell
om den fleksible bedrift, som har veat en sentral referanse for forskningen pa disse
temaene. Vi har pekt pa en rekke utdypinger og nyanser til dette perspektivet, og dreftet
noen dternative forklaringsmekanismer i forstéelsen av omfanget og karakteren av
atypiske tilknytningsformer for arbeid. Vurdert som management-teoritiker, ma det sies
at grunnlaget for & skille mellom virksomhetens kjerne og periferi ble behandlet
overfladisk hos Atkinson. Her har vi pekt pa perspektiver hvor dette aspektet er blitt
handtert pa en grundigere méte, slik at det kan vage et teoretisk fundament for det
perspektivet modellen bygger pa (tese 1). Det er ogsa pekt pa aternativer til a forklare
omfang og mansteret at tilknytningsformer for arbeid ut fra en enhetlig, "ragonell”
beslutningsmodell (tese 6 og 7). Dikotomien i kjerne-periferi modellen har blitt brukt
som utgangspunkt for forskning, men er for enkel og lite nyansert pa en rekke omrader.
Det er vist at numerisk fleksibilitet er et blant flere motiver for & benytte atypisk arbeid
(tese 2), at ngkkelkompetanse kan bli tilfart gjennom eksterne kontrakter og lgse
tilknytningsformer (tese 3), og a sammenhengene mellom kjerne/periferi pa

virksomhetsnivd og primea/sekundeadelen av arbeidsmarkedet er kompleks og
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mangfoldig (tese 4). Vi har ogsa stilt spersma ved om begrepet funksjonell fleksibilitet
er for sterkt knyttet til et perspektiv basert pa tilpasning framfor pro-aktiv innovasjon
(tese 5). | den siste delen av arbeidsnotatet har vi trukket fram noen drivkrefter for
omfanget av atypiske arbeidslivsrelagoner (tese 8, 9 og 10). Det er argumentert for at de
aktuelle utviklingstrekkene vil paskynde et gkt omfang av atypisk arbeid generelt og av

trepartsrelasjoner spesielt.

| dreftingen har vi pekt p& en rekke problemstillinger for videre forskning. Her vil naye
0ss med to avsluttende kommentarer. Et ferste hovedpoeng er knyttet til hvilke
arbeidstakergrupper som inngar i lasere, kortsiktige relasioner. Det er her blitt framhevet
a "eksterne® som ikke er ansatt kan tilfare hgykompetanse innen bedriftens
kjerneomrader. Disse gruppene far gjerne en gkonomisk gevinst som er hayere enn det
til svarende lannsmottakere oppnar og vil gjerne innga i dike relasjoner frivillig. Dette er
relagoner som i liten grad er utforsket og som vi derfor har liten kunnskap om. Det er en
viktig forskningsoppgave a kartlegge drivkrefter for, omfang av og karakteren av disse
tilpasningene pa arbeidsmarkedet. Samtidig er det viktig & huske pa at flertalet av
arbeidstakere som inngér i atypiske tilknytningsformer etter at & demme inngdr i

relagoner kjennetegnet av andre, mindre fordel aktige egenskaper.

Den andre kommentaren dreier seg om de utviklingstrekkene som er postulert i tese 8, 9
0g 10. Her har vi vektlagt noen tendenser som trekker i retning av gkt omfang av |gsere
tilknytningsformer. Vi kan se dette som arbeidshypoteser om en framtid med mange

usikre faktorer, inkludert forhold som vil kunne trekke i motsatt retning. Maktforhold i
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arbeiddlivet, lov- og avtaleverk (jf. Det pagdende arbeidet i Arbeidslivslovutvalget) og
vurderingene som trekker i retning av internalisering av arbeid vil her vaae viktige.
Omfanget av atypiske tilknytningsformer for arbeid vil vaae et resultat av sosiale
prosesser pd mange nivd, og kan ikke utledes av gkonomiske eller teknologiske

drivkrefter alene.
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"Entredje form for fleksibilitet blir ikke analysert i dette arbeidsnotatet, dels fordi dette begrepet ikke kan
knyttes til dikotomien i modellen pa en enkel méte, delsfordi det har vaatt lite forskning om finansiell
fleksibilitet og tilknytningsformer for arbeid.

" Dette er en forenkling. | sosiologi gir for eksempel Edwards (1979) en forklaring painternalisering av
arbeid basert pa et makt- og kontrollperspektiv, som gir et alternativ til Williamsons (1975)
effektivitetstilnaarming. Pfeffer og Baron (1988) argumenterer for at organisasjonsforskningen, heller enn &
ta virksomhetens grenser som gitt, ber stille seg spersmélet: “What work should be performed by insiders
in thefirst place?’ (side 258).
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