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Forord;

Med denne oppgaven avslutter jeg mitt arbeid av mastergraden i @konomi og Administrasjon
ved Universitetet i Stavanger der jeg har spesialisert meg innenfor retningen
samfunnsgkonomi. Denne siste delen av studiet har vaart en utfordrende og slitsom periode
men samtidig laarerik. Det er ikke & anbefale & hato jobber, i form av en ordinag jobb og det &
taen mastergrad som er en fulltidsiobb i seg selv. | hvert fall kan ikke jeg anbefal e det.
Samtidig vil jeg understreke at det hele tiden har vaat mitt valg & fullfere mastergraden pa
denne maten og det er jeg veldig forngyd med na nér jeg endelig har kommet i mal.

Dette temainteresserer meg fordi det er et aktuelt og samfunnsdebatert tema som man kan
diskutere ulike sider av. Det er spennende & studere hvordan direktivet pavirker
vikarbyrabransjen som er en sdpass stor og voksende brangje, og hvilken betydning det vil ha
dersom direktivet blir innfart i Norge. | forhold til skriving av masteroppgaven hadde jeg lyst
til afabelyst et samfunnsaktuelt tema, noejeg faler jeg har klart.

Jeg vil takke min mann som har stettet meg hele tiden gjennom arbeidet, bade med
motivasjon og gode reflekteringer og rad. Til kolleger i Amesto som hjalp meg med akomme
i gang med oppgaven og som har gitt meg tipstil godt lesestoff underveis. Jeg vil ogsatakke
venner og familie som har gitt meg stette og motivasion til &fullfare og til sutt en takk til Ola
Kvalgy som hele tiden har vaat |ett tilgjengelig og har gitt meg raske og gode

tilbakemeldinger som veileder.

Astrid, juni 2012.



Sammendr aqg;

Hensikten med denne oppgaven er & undersgke hva vikarbyradirektivet gér ut paog diskutere
hva en implementering av direktivet vil haasi for vikarbyrabransjen og utleide arbeidstakere.
Ved hjelp av gkonomisk analyse har jeg presentert relevant teori som kan knyttes opp mot
vikarbyradirektivet og som analyseresi siste del av oppgaven.

Innledningsvis blir blant annet problemstillingen presentert samtidig som jeg forklarer
hvordan jeg har utformet oppgaven kapittelvis. Oppgaven tar for seg en presentasjon av
vikarbyréadirektivet og introduserer de ulike interesseorgani sasjonenes og partienes
synspunkter far det forklares mer om selve vikarbyrabransjen og hvilken innvirkning

direktivet vil hafor de ulike partenei denne bransjen.

Diskusjonen viser at en innlemmelse av direktivet vil medf@lge bade fordeler og ulemper for
samfunnet. Farst og fremst vil det bli mer attraktivt ajobbe viavikarbyraved at utleide
vikarer far sikret lanns og arbeidsvilkar ved innfarelse av et likestillingsprinsipp. Det vil
videre faretil gkt fleksibilitet i arbeidsmarkedet som vil vaae viktig for gkonomisk vekst.
Direktivet vil kunne haindirekte pavirkning pa gkt total sysselsetting og redusere
arbeiddedigheten i samfunnet. | tillegg vil det anerkjenne vikarbyraene som arbeidsgivere,
svekke userigse vikarbyraer i markedet og forhindreillegalt arbeid og sosial dumping.
Samtidig vil direktivet kunne by paflere utfordringer som arbeidsutrygghet og dermed
forverret arbeidshelse og hayt sykefravaa. Det vil vekke politisk uenighet og fare til
merarbeid bade for vikarbyrdene og kundebedriftene som igjen kan fare til hayere kostnader
og ulgnnsomhet. Alt i alt vil direktivet faretil mer rettferdighet og orden i brangen og mye
tyder paat direktivet vil bli innfert i norsk rett i |gpet av kort tid.
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1. INNLEDNING;

| denne oppgaven har jeg valgt & se naamere pa EUs direktiv om vikarbyraarbeid og studere
hvordan en innfaring av direktivet vil pavirke vikarbyrdbransien i Norge. Jeg tar for meg ulike
samfunnsgkonomiske aspekter som man kan relatere til vikarbyradirektivet med sgkelys pa

utleie av arbeidskraft gjennom bemanningsforetak i Norge.

De sentrale bestemmelsene ligger i direktivets artikkel 4 og 5 der kjernebestemmelsen er et
likebehandlingsprinsipp som ska sikre at ansatte i vikarbyraer skal hatilsvarende

ansettel sesvilkar som om de var fast ansatt av innleiebedriften. Et slikt prinsipp finnesikkei
norsk rett per i dag, og vil dermed representere noe nytt for brangen. Direktivet innehol der
ogsa enkelte andre reguleringer som antas a ha mindre betydninger for norsk rett. Disse

giennomgas ikke i oppgaven.

Vikarbyrdbrangien, i betydningen utleie av arbeidskraft fra bemanningsforetak, er en
voksende bransje innenfor norsk naaingsliv og har fatt mye oppmerksomhet de senere arene.
Brangjen har hatt en kraftig vekst i perioden fra 2004 og inneholder et vidt spekter, frasma
firmatil storeinternasonale konsern. Innleid arbeidskraft spiller i dag en viktig rollei det
norske arbeidsliv. Utleie av arbeidskraft er et fenomen som alltid har vaat omstridt PGA at de
utleide arbeidstakerne ikke er ansatt i den bedriften der de utferer arbeidet, men har en annen
arbeidsgiver. Mye av det som har preget debatten er at det har vaat avdekket tilfeller der [ann
og arbeidsvilkar ligger langt under det som arbeidstakere ellerstilbysi det norske
arbeidsmarkedet. Vikarbyradirektivet som gnsker aregulere et likestillingsprinsipp mellom
innleid personell og fast ansatte i den innleide bedriften har gjort debatten enda heftigere.

Om EUs direktiv av vikarbyaarbeid skal innferes er et sentralt og omdiskutert tema mellom
partenei arbeidslivet der det hovedsakelig diskuteres om innleide vikarer skal ha samme
vilkar og rettigheter som fast ansatte i den innleide bedriften. LO er imot innferingen og
mener at direktivet gar imot arbeidsmiljaloven som sikrer alle arbeidstakere fast ansettel se og
de ansker & sette grenser for veksten av denne type arbeidsvirksomhet i landet. NHO paden
andre siden ensker a sikre rettighetene til denne type arbeidstakere ved en innfarelse av
direktivet. Etter flere & med diskusjoner har man endaikke klart 8 komme til enighet om
direktivet ska bli innfert eller ikke, og direktivet er dermed sa langt ikke vedtatt implementert
i Norge.



Problemstillingen jeg skal drefte er; " Hvilke gkonomiske implikasjoner har
vikarbyradirektivet og hvordan pavirker direktivet vikarbyrdbransien?’ Med denne oppgaven
ensker jeg farst & presentere gkonomisk teori som kan knyttes il vikarbyradirektivet. Videre
ensker jeg & se naamere pa hva diskusjonen rundt vikarbyradirektivet gar ut pa samt hvordan
eninnfarelse av direktivet vil pavirke arbeidsmarkedet i Norge. Pa denne maten far jeg
knyttet et hgyst aktuelt tematil samfunnsgkonomiske aspekter. Dette vil derfor vaae en
analytisk oppgave der hensikten er a knytte gkonomisk teori opp mot vikarbyradirektivet.

Jeg begynner i Kapittel 2 med a presentere teori om arbeidskraft og |gnnsdannelse i markedet
med tilbud og etterspersels funksjoner. Her ser jeg paulike virkninger for en arbeidstaker ved
en endring av l@nn. Videre gar teorien inn palegnnsforskjeller, minstelgnn og sosial dumping
som er aktuelle teorier innenfor temajeg skriver om. Til slutt presenterer jeg
humankapitalteorien der jeg forklarer hvilken gkonomisk gevinst man far av ainvesterei
utdanning. Dette er relevant fordi investeringer i utdanning og opplagring pavirker bade
deltakel se pa arbeidsmarkedet og hgyere produktivitet. Sammenliknet med & ga arbeidsledig
kan vikarbyraarbeid vaare med pa & bygge humankapitalen gjennom at man gker
kompetansen. | kapittel 3 gir jeg farst en liten introduksjon av utviklingen i arbeidsmarkedet i
Norge der jeg bruker data fra SSB far jeg presenterer vikarbyréadirektivet og diskusjonen
omkring det. Videre kommer det en del som presenterer vikarbyraarbeid og hvilken
innvirkning denne brangien har pa det norske arbeidslivet. | kapittel 4 kommer analysen av

oppgaven der jeg prover agi et svar pa problemstillingen min ut i frateori og diskusjon.

Jeg har i oppgaven bade brukt betegnel sen vikarbyra og bemanningsbyra om hverandre. Her
mener jeg det samme, i betydningen utleie av arbeidskraft. PA samme méte har jeg brukt
kundebedrift og innleievirksomhet om hverandre, i betydning bedrifter som leier inn
arbeidskraft.



2: TEORI

| denne delen vil jeg presentere teorien som forklarer hvordan Iannsdannel sen i
arbeidsmarkedet fungerer ved & se pa variabler som forklarer tilbudssiden og
ettersparselssiden. | den forbindelse vil jeg se neamere pa inntekt- og substitusjonseffekten,
likevekt i arbeidsmarkedet, |annsforskjeller, effektivitetstap og til slutt minstelgnn og sosia
dumping. Dette er tema som er naart knyttet til hverandre og som kan relaterestil
vikarbyradirektivet i en diskusjonsdel. Deretter vil jeg forklare naamere hvordan en
investering i humankapital kan gke en persons produktivitet basert pateorien til Becker 1964,
Til dlutt vil jeg presentere principal-agent teori som kan vaare relevant i denne sammenheng i
og med at vikarbyraarbeid er en atypisk arbeidssituasion med et trepartsforhold der det lett
kan oppsta interessekonflikter.

2.1, ARBEIDSKRAFT OG LONNSDANNELSE;

Arbeid er den viktigste inntektskilden for de fleste husholdninger, og deltakelsei arbeidslivet
er av stor betydning bade for de gkonomiske og de sosiale levekarene. Arbeidskraft, og
dermed ogsa arbeidsmarkedet, er en av var aler viktigste ressurs. Dette er ikke bare for den
enkeltes mulighet til jobb og inntekt men fordi det er sentralt dersom vi skal faen mest mulig
effektiv utnyttelse av ressursene i samfunnet og en riktig sammensetning av produksjonen. |
denne sammenheng er det interessant a se pa hvordan lannsdannel sen blir til og studere
allokeringen av arbeidskraft mellom brangjer i markedet.

2.1.1; TILBUD AV ARBEIDSKRAFT,;

Vi starter med den den helt grunnleggende teorien ved tilbudet av arbeidskraft ved a se kort
pa avveiningen mellom konsum og fritid gitt ved en nyttefunksjon der nytteindeks U er en
funksion av konsum og fritid; U=(C,L). Man antar at en person gnsker 8 konsumere mest
mulig av bade varer og fritid. Ulike kombinasjoner av C og L som gir personen samme nytte
er personens indifferensekurve. Helningen til indifferensekurven kalles marginal nytte; MRS=
MUL/ MUC=w. Den marginale brgken mellom fritid og konsum skal vaae lik lgnnen. Den
forteller oss hvor mye fritid du vil oppgi for en enhet konsum, nar nyttenivaet holdes konstant.
En persons budgettbetingel se er gitt ved C=wh+V der w er timelgnn, h er arbeidstimer, V er

ikke-arbeidsinntekter (egenkapital, arv osv.) Hver time med fritid har en pris, den prisen er



gitt ved |gnnen. Budgjettlinjen representerer personens mulighetssett, dvs settet av alle

konsumkombinasjoner som en arbeider star ovenfor. Dette er vist i grafen under;

Fonsum (C)
Budsjettlinje

wT+V | /
T
.
\\\\H

v

T Fririd (L)

FIGUR 1; BUDSJETTLINJEN (BORJAS, 2009)

Gitt budsjettbetingel sen ansker personer & maksimere nytten og den optimale bruken av varer

og fritid er gitt ved tangering mellom indifferenskurven og budsj ettbetingel sen;

aiﬁ;}.ﬂum (C)

Frind (L)

FIGUR 2; NYTTEMAKSIMERING (BORJAS, 2009)
Arbeidsmarkedet kan ses som et hvilket som helst annet marked. Varene det forhandles om i
dette markedet er arbeidskraft. Patilbudssiden stér potensielle arbeidstakere, mens
ettersparselen styres av ulike bedrifter. Prisen pa varen, timelgnnen, justeres ik at tilbud og
ettersparsel er i likevekt. Tilbudet av arbeidskraft er altsa den mengden arbeidskraft som
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arbeidstakerne tilbyr ved ulike lannssatser. Tilbudet av arbeidskraft avhenger dermed av
lgnninger og priser pa samme mate som tilfellet er med ettersparselen etter varer og tjenester.
Lenn og allokering av arbeidskraft blir altsa bestemt av tilbud og etterspersel. Det er vanlig &
dele effekten av en prisendring opp i to effekter, en inntektseffekt og en substitusjonseffekt.
For den enkelte arbeidstaker vil en gkning eller en reduksion av lann ha bade en inntekt og
substitusjonseffekt pa tilbudet av arbeidskraft. | eksempelet under skal vi se pavirkningen av

gkt lgnn for en som er i arbeid.

Konsum

Fritid

FIGUR 3: INNTEKT OG SUBSTITUSJONSEFFEKT;( ECON3730)

Her har vi fordeling av to normale goder, fritid pa x-aksen og konsum pa y-aksen. Den
opprinnelige tilpasningen har vi i punkt A der vi har x antall fritid til y antall konsum. En
akning i lann dreier budgettlinjen utover (mot hgyre i diagrammet) og vil krysse den vertikale
aksen lenger oppe. Kjgpekraften har gkt og vi har bedre rad enn fgr. Man kan si at prisen pa
fritid gar ned og ettersparselen vil dermed gke. Endringen illustreres grafisk ved a holde
relative priser konstant dvs. samme helning pa budsjettlinjen som tidligere, og gke nytten,

dvs. tilpasser seg pa en indifferenskurve lenger utei diagrammet, markert som U1, og man far
ny tilpasning i punkt B. Man ser at inntektseffekten vil faretil gkt etterspersel etter begge
godene. Overgangen fra punkt A til punkt B illustrerer inntektseffekten. @kt inntekt betyr
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atsaat man far rad til mer fritid; ettersparselen etter fritid gker nar inntekten gker.
Inntektseffekten trekker i retning av redusert arbeidstilbud fordi gkt inntekt betyr at en kan
konsumere det samme som far ved ajobbe mindre. Man far rad til ataut mer fritid. Videre er
substitugjonseffekten illustrert som overgangen fra punkt B til punkt C i figuren. Vi holder oss
paden nye indifferenskurven. Vi finner punkt C i det punktet der den nye indifferenskurven
tangerer den nye budsettlinjen. | figuren ser man at denne effekten bidrar til &redusere
ettersparselen etter fritid og ake ettersparselen etter konsum. Med gkt pris pafritid gnsker
konsumenten & substituere seg bort frafritid, og over til mer tid pajobben. Dette er
substitugjonseffekten. Substitusjonseffekten trekker i retning av redusert fritid siden fritiden
har blitt dyrere, man substituerer seg dermed bort frafritid og over pa mer tid pajobben.
Endringen i relative priser illustreres ved endringen i budsjettlinjen som blir brattere nar
lannen aker. (Borjas, 2009)

@kt lann vil derfor hato effekter for en som er i arbeid;
- Substitug onseffekten: @kt 1ann gjer fritid relativt dyrere, folk vil jobbe mer.

- Inntektseffekten: @kt inntekt betyr at man far rad til mer fritid; ettersperselen etter fritid eker

nar inntekten gker og man ensker & arbeide mindre.

Ut fradette kan vi se at den totale effekten er at ettersparselen etter konsum vil gke. For fritid
er konklusjonen derimot usikker og kommer an pa om inntekt eller substitusjonseffekten
dominerer. Dedrar i hver sine retninger og den totale effekten er dermed usikker. Det
endelige utfallet pa arbeidstilbudet til arbeideren nar lannen endres, vil avhenge av den
samlede effekten av substitug onseffekten og inntektseffekten. Er substitug onseffekten
sterkere enn inntektseffekten vil arbeidstilbudet gke, og omvendt vil arbeidstilbudet avta.

Nedenfor kan vi se sammenhengen mellom arbeidstilbud og |gnnsnivaet. Arbeidstakernes
tilbud av arbeidskraft er antatt & veare en stigende funksjon av lgnn pa lave inntektsniva, dvs.
at substitusjonseffekten dominerer fram til et visst niva, men at den bayer av bakover pa
hgyere inntektsniva der inntektseffekten dominerer.
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FIGUR 4; ARBEIDSTILBUDSKURVEN.( BORJAS, 2009)

2.1.2; ETTERSPORSELEN ETTER ARBEIDSKRAFT;

Ettersparselen etter arbeidskraft er den mengden arbeidskraft som bedriftene gnsker a ansette
ved ulike lgnnssatser. Bedriftens ettersparsel etter arbeidskraft bestemmes dermed av

forholdet mellom Iann og produktpris. En gkning i produktprisen innebaaer et prosentvis skift

oppover i ettersparsel skurven tilsvarende produktprisgkningen;
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FIGUR 5: ETTERSPORSELEN ETTER ARBEIDSKRAFT (VICTOR NORMAN, 2003)
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Bedriftene gnsker atilpasse seg dik at verdien av arbeidskraftens grenseprodukt blir lik

| gnnssatsen. Grensekostnaden er de ekstra | gnnskostnadene bedriften far om produksjonen
gker med en enhet. Bedrifter etterspar én ekstra enhet arbeidskraft sa lenge de tror dette vil
medfare mer inntekt enn kostnad. De vil ettersparre akkurat s mye arbeidskraft at
grenseproduktet er lik lgnnen. Produksjonsfunksjonen forteller oss hvor mye output som blir
produsert med en bestemt input av arbeidskraft. Helningen pa produksj onsfunksjonen
indikerer hvor mye output stiger dersom man tilfarer en ekstra enhet med arbeidskraft.

For aforenkle antar vi at tilbud av arbeidskraft er konstant og at ettersparselen kan delesinni
et antall branger som er prisfaste Produktprisen er p og lannen w. Det produseres x antall

enheter av produktet og brukes n enheter arbeidskraft.
Produktfunks onen; x=F(n)

Med positivt men avtagende grenseprodukt sa er;

F (n) >0 og

F’(n)<0

Bedriftens overskudd kaller vi @ og den vil vere forskjellen mellom verdien av produksjonen

og lannskostnadene;
7 =px-wn = pF(n) — wn

Bedriften gnsker & velge den arbeidsinnsats og tilhgrende produksjon som gir mest mulig

overskudd dvs, ik at verdien av arbeidskraftens grenseprodukt er lik lgnnen;
pFN(n)=w

Ettersperselen etter arbeidskraft vil ha en fallende kurve sammenlignet med | annskostnaden.
Hvis lannskostnaden stiger vil virksomheten ettersparre mindre arbei dskraft

2.1.3; LIKEVEKT | ARBEIDSMARKEDET;

For dillustrere likevekt i arbeidsmarkedet sier vi at n er samlet arbeidskraft i @konomien og at

denne kan brukesi to branger; n1+n2=n

Nar sysselsettingen i hver bransie er bestemt, falger produksjonen fra produktfunksjonen.
Likevekten i arbeidsmarkedet vil derfor ogsa bestemme produksjonen i de to bransjene.
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Likevekten kan fremstillesi et diagram som vist nedenfor. Lengden pa det horisontale
linjestykket angir den samlede tilgangen pa arbeidskraft. Fra venstre mot hayre males
ettersparselen etter arbeidskraft frabrange 1 og fra h@gyre mot venstre ettersparselen fra
brange 2. Likevekt er gitt ved skjaaringspunktet A mellom de to ettersparsel skurvene, som i

figuren gir lennen wO og en fordeling av arbeidskraft mellom sektorene (nlo, n20)

- — - e

(K] {mn n

i—_| sanlel tigang pa arteidakrall -1

FIGUR 6: LIKEVEKT | ARBEIDSMARKEDET (NORMAN, 2003)

Ettersparselen etter arbel dskraft fra de to sektorene er gitt ved kurvene E1IE1 og E2E2. Ved
Iznnen wo er summen av de to sektorene ettersparsel lik tilgangen pa arbeidskraft n.
Sysselsettingen i de to sektorene blir danlo og n2o.

Vi fér en bedre forstéel se av sammenhengen mellom arbeidskrafttilgang og produktpriser pa
den ene siden og produksjon og |gnn pa den andre siden ved & studere hvordan
ressursallokeringen pavirkes om tilgangen pa arbeidskraft eller prisene pa produktene endres.
Farst kan vi se hva som skjer dersom produktprisen gker pavare 1. Fra den opprinnelige
likevekten far vi en gkning i p1 som gir et skift oppover i ettersparsel skurven for arbei dskraft
frasektor 1. Det gir en ny likevekt med hayere lann wl. Det gjar det |annsomt for bedriftenei
bransie 2 a redusere bruken av arbeidskraft, og den arbeidskraften som blir frigjort blir
sysselsatt i sektor 1.
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FIGUR 7; VIRKNINGER AV KT PRODUKTPRIS,( NORMAN, 2003)

@kt produktprisi sektor 1 gir et positivt skift i sektorens ettersparsel etter arbeidskraft.
Hoyere produktprisi bransje 1 farer til hgyere lann, starre syssel setting og produksion i
brange 1 og mindre sysselsetting og produksgon i brange 2.

Virkningene av endret tilgang pa arbeidskraft kan anal yseres pa en tilsvarende mate. Vi tenker
oss at tilgangen pé arbeidskraft eker fra no til no+An, dvs.at det horisontale linjestykket som
angir samlet tilgang pa arbeidskraft forlenges. Den hgyre del av aksesystemet ma
parallellforskyves mot hayre, tilsvarende den gkte tilgangen pa arbeidskraft. Damavi ogsa
parallellforskyve ettersparsel skurven for arbeidskraft for brange 2, dlik at kurven for ethvert

lonnsniva blir liggende An enheter lenger mot heyre i diagrammet;

FIGUR 8; VIRKNINGENE AV ENDRET TILGANG PA ARBEIDSKRAFT (NORMAN, 2003)
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@kt tilgang pa arbeidskraft gir lavere likevekts Ignn enn far og gkt sysselsetting i begge
sektorer. Lennen gar frawo til wil, sysselsettingen i sektor 1 gar franlo til n11 og gker med
linjestykket A, mens sysselsettingen i sektor 2 gar opp med linjestykket B.

2.2.; LONNSFORSKJELLER OG EFFEKTIVITETSTAP;

| Norge finnes det store brangemessige lgnnsforskjeller. Dette kan f.eks. skyldes forskjeller i
de ansattes utdannel se og kvalifikasjoner, arbeidsmilj@et, bedriftens beliggenhet, de ansattes
ader eler antall arbeidstimer pr.ar. Slike forskjeller kan faretil forskjeller mellom bransjer i
gjennomsnittsignn pr.ansatt selv om det er fullkommen konkurranse og likevekt i
arbeidsmarkedet. At vi observerer bransiemessige lannsforskjeller er ikkei seg selv et tegn pa
at arbeidsmarkedet fungerer darlig eller at noe er galt. Tvert imot er det mange som mener at
et velfungerende arbeidsmarked tilsier sterkere lgnnsdifferensiering og at det er nadvendig
med |gnnsforskjeller for & bringe arbeidsmarkedet fra en likevekt til en annen. Slike

brang emessige lannsforskjeller i en tilpasningsperiode kalles lannsglidning og er illustrert i
figuren nedenfor;

b mnaintiami
lermavfe 1

|
|
Y
_ A

FIGUR 9; LONNSGLIDNING (NORMAN, 2003)

@kt produktprisi brange 1 tilsier overfaring av arbeidskraft frabrange 2 til brange 1. For at
arbeidstagerne skal oppmuntres til & sgke seg over ma det vaae en lannsforskjell mellom
brangiene. | omstillingsfasen kan det derfor vaare bade ngdvendig og gnskelig at brange 1 er

lgnnsleder, som illustrert ved de to |gnnsbanene ovenfor.
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Det sies ofte at bransjespesifikke |gnnstillegg som sterke fag klarer & forhandle seg frem til,
har en smitteeffekt til andre brangjer, men ofte kan det motsatte ogsa vaae like sannsynlig. Et
lannstillegg i en brange kan faretil lavere lann i andre brangjer. Brangen vil da bruke mindre
arbeidskraft og dermed vil antall personer som ma sgke arbeidskraft i andre bransjer bli starre,
og dette vil faretil effektivitetstap.

Sammenhengen er illustrert nedenfor;

W

w

FIGUR 10; EFFEKTIVITETSTAP (NORMAN, 2003)

| utgangspunktet har vi likevekt i A med samme |gnn i begge branger. Vi antar sa at
lgnnsnivaet i bransgie 1 stiger til w1, uten at det samtidig skjer noe med produktpris eller
produktivitet. Det vil redusere ettersparselen etter arbeidskraft frabrange 1 franlotil n1" og
vil dermed skape et behov for arbeidsplasser i brange 2( n-n1"). Sdmange vil bare bli skapt
dersom lgnnsnivaet i brangje 2 synker til w2'. | dette eksempelet vil en ekstra arbeidstime i
brangie 1 gi en verdiskapning pawl’, mens den siste arbeidstimen i brangie 2 gir en
verdiskapning w2'. For arbeidstagerne spiller det ingen rolle hvor de jobber og samlet
verdiskapning vil gke med (w1-w22) om vi flytter en arbeidstime frabrangje 2 til brange 1.
Det er derfor et effektivitetstap (wl'-w2") knyttet til den siste arbeidstimen som gér til bransje
2 istedenfor til brange 1. SGom Ignnen i brangie 1 er hgyere enn likevekts lann wo, vil full
syssel setting kreve lavere lann i resten av gkonomien. Vi far en feilallokering av arbeidskraft

og det samlede effektivitetstapet blir den skraverte trekanten i figuren ovenfor.
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2.2.1;, MINSTEL@NN OG SOSIAL DUMPING;

Lennsforskjeller som er nevnt ovenfor er en av hovedarsakene til skjev inntektsfordeling for
de som har arbeid. Et virkemiddel for a utjevne inntektsforskjeller er derfor ainnfare en
minstel gnn. Minstelgnn er nederste |gnn en arbeidsgiver kan tilby en arbeidstaker. Dette kan
avtales eller bestemmes. Minstelgnn kan lovfestes, og gjelder dafor alle arbeiderei et land,
eller den kan vagre avtalt i en tariffavtale mellom arbeidstaker- og arbei dsgiverorganisasjoner.
Det er ikke lovfestet minstelgnn i Norge. For en arbeidstaker betyr dette at dersom han eller
hun ikke er medlem av noen arbei dstakerorganisasjon er det ingen regler som regul erer

| @nnsnivaet.

En lovfestet minstel@nn har blitt foreslatt i Norge, blant annet for & unnga sakalt sosial
dumping. Sosial dumping er nér arbeidstakere av utenlandsk bakgrunn far vesentlig darligere
arbeidsvilkar enn norske arbeidstakere innenfor samme arbeid. Dette gjelder arbeidsvilkar i
forhold til bade lann, arbeidstidsbestemmelser og regler innenfor helse, milja og sikkerhet. P4
denne maten har Norge fétt tilgang pa billig og god arbeidskraft slik at man far utfart en rekke
oppgaver man ellersikke ville fatt gjort. Samtidig er betalingen god for arbeidstakeren i
forhold til lgnnsnivaet i hjemlandet. Pa den andre siden strider det sterkt imot gnsket om
likebehandling i det norske arbeidsliv og farer til en urettferdig konkurransesituason. Som
falge av gkt innvandring generelt, og gkt arbeidsinnvandring fra nye EU-land spesielt, har
debatter om integrering av innvandrere i arbeidsmarkedet og tiltak mot sosial dumping veat

sentrale stridssparsmal mellom partenei arbeidslivet og blant de politiske partiene.

2.3; HUMANKAPITALTEORIEN,

A avgjare om man skal bruke tid p& hayere utdanning eller ga direkte ut i arbeidslivet kan

vage et dilemmafor mange. Begynner man ajobbe med det samme far man inntekter med en
gang men gjernetil en lavere lgnn. Alternativt kan man bruke noen ekstra ar pa utdanning der
man gjerne mata opp 1an og betale for utdanningen men til gjengjeld starter arbeidslivet med

en hayere lann ndr man er ferdig. Hvavil lanne seg?

Teorien om humankapital er innfert av Becker (1964) og starter med hypotesen om at
utdanning er en investering i & produsere inntekt i fremtiden. Lannsforskjeller er pavirket av

ulikhet i individuell produktivitet, som igjen er pavirket av investering i utdanning og
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opplaging. Det koster dinvestere i kompetanse som samfunnet vil ha, men det farer til gkt
lann for den enkelte arbeidstaker | fremtiden, samtidig som den gir samfunnet gkt kompetanse
og humankapital. Ifalge teorien til Becker er utdanning selve arsaken til hayere produktivitet
fordi utdanning gir deg ferdigheter du ikke hadde tidligere. Hayere produktivitet vil igjen gke
dine fremtidige inntekter og de total e livsinntektene dine gker. | gkonomisk perspektiv er gkt
utdanning en investering. Enkeltindividets beslutning om ainvestere i hgyere utdanning
betraktes som en investeringsbesl utning basert pa sammenligninger av det forventede utbyttet
av videre utdanning med det forventede utbyttet av og tre inn i arbeidsmarkedet pa et gitt
tidspunkt. Individene antas dinvestere i utdanning inntil ndverdien av forventet marginal
inntekt er lik ndverdien av marginale kostnader av utdanningsinvesteringen. Inntektene ved a
ta utdanning er knyttet til den merinntekt som oppnas som falge av at man tar en hayere
utdanning. Kostnaden ved &ta utdanning er primaat knyttet til tapt inntekt i
studietiden.(Becker, 1975) Starrelsen pa inntektstapet avhenger blant annet av
konjunktursituasjonen. Det har sasmmenheng med at alternativkostnaden ved ata utdanning
reduseres nar arbeidsledigheten gker. For arbeids edige gar alternativkostnaden mot null nér
Vi ser bort fra eventuelle dagpenger og direkte studiekostnader. Individenes valg mellom ulike
typer utdanning antas vil skje ved at man vurderer de ulike utdanningene mot hverandre med
utgangspunkt i egne evner, talent og preferanser i tillegg til gkonomiske forhold som relative
|annsforhold og syssel settingsmuligheter. Det antas at individet vil velge den utdanningen
som maksimerer det forventede utbyttet. Humankapital er et viktig bidrag til gkonomisk
vekst, og det har de seneste arene blitt forsket en del pa hvor ngdvendig dette er. Utdanning
representerer en betydelig andel av investeringene. Utdanning farer til kompetanse, som ogsa
gir signaler til fremtidige arbeidstakere om at utdanning er viktig for & heve humankapitalen i
et samfunn, og er etter hvert blitt et stadig viktigere krav for & vaae konkurransedyktig pa
arbeidsmarkedet. Utdanning gir kompetanse og gker produktiviteten, og gir dermed hayere
inntekt, bade individuelt og for hele samfunnet. Utdanning gir bade individuelle ferdigheter
som gjar en mer konkurransedyktige pa arbeidsmarkedet, og er samtidig et viktig bidrag til en
nasjons samlede beholdning av humankapital. Humankapitalen er dermed ogsa viktig for
arbeidsmarkedet. (Becker, 1964, 1975) (Borjas, 2009)
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2.3.1; GENERELL VERSUS BEDRIFTSSPESIFIKK HUMANKAPITAL,;

Generell humankapital er det som er beskrevet ovenfor og kjennetegnes ved at arbeiderens
humankapital gjer personen like produktiv i alle bedrifter. Dersom all humankapital i
gkonomien var generell, ville marginalinntekten av arbeiderens produksjon vaae lik
arbeiderens lann. Poenget er at alle arbeidere kan bli fordelt til ale mulige jobber, og hvilken
bedrift arbeideren er knyttet til, er irrelevant siden lgnningene vil vaare identiske.
Arbeidsmarkedet er her et sdkalt spot-marked, det vil si at prisen pa arbeidskraft kun blir
bestemt pa bakgrunn av markedskreftenei tilbudet og ettersparselen etter arbeidskraft. Dette
vil selvfalgelig ikke gjelde dersom bedriftene har ulik produksonsteknologi som krever ulike
ferdigheter av arbeiderne. Dersom det er tilfelle, vil arbeiderne sortere seg etter sine evner inn
i de ulike bedriftene.

Det motsatte av generell humankapital er bedriftsspesifikk humankapital som gar tilbake il
Becker (1962, 1993). Bedriftsspesifikk humankapital er en del av arbeiderens humankapital
som gjer ham mer produktiv hos sin ndvaarende arbeidsgiver, men kapitalen har ingen verdi i
andre bedrifter. Dersom arbeideren har en andel bedriftsspesifikk humankapital, er hans verdi
hos ndvaarende arbeidsgiver forskjellig fra hans verdi hos andre bedrifter. Dette impliserer at
Iannen kan avvike fra markedslgnnen, det vil si den lgnnen som klarerer tilbudet og
ettersparselen etter arbeidskraft i det eksterne arbeidsmarkedet. Videre kan det vaae dik at
arbeiderenslgnni en gitt periode avviker fra hans produktivitet. Men sett over arbelderens
karriere ma det vaare slik at verdien av hans produksion mavare lik verdien av hans lann.
Dersom det ikke er tilfelle, har arbeideren enten vaat betalt for lite eller for myei lgnn. Det
koster tid og ressurser atilegne seg bedriftsspesifikk humankapital, og i og med at denne
humankapitalen har bare verdi i den ndvaarende arbeidsrelasjonen gir bedriftsspesifikk
humankapital dermed insentiver til & halangsiktige arbeidsforhold, og insentivet for mobilitet
er redusert. Disse ulike teoriene kan vi bruketil &forklare lannsforskjeller internt og mellom
bedrifter og gjennom denne typen analyser vil vi vearei bedre stand til &si noe om bedriftenes

produksjonsteknologi og arbeidernes |anns- og karrieredynamikk. (Hunnes, 2007)

21



2.3.2; PRINSIPAL-AGENT TEORI,

Prinsipal-agent-teorien tar utgangspunkt i at det er interessemotsetninger mellom prinsipal og
agent. Ifalge Pindyck og Rubinfeld (2005) kan en prinsipal defineres som et individ som
ansetter en eller flere agenter for & oppfylle et mal. En agent er et individ som er ansatt av
prinsipalen for & oppfylle prinsipalens mal. Hendrikse (2003) definerer en principal -agent
relagion slik: " En person (prinsipalen) ansetter en annen (agenten) for a gjare en bestemt
oppgave. Forholdet dem imellom styres av en kontrakt, som er valgt og utarbeidet av
prinsipalen.” Hvis denne ordningen skal fungere optimalt, er prinsipalen avhengig av at
agenten har de samme méaene og handler i overensstemmel se med prinsipalens beste

interesse.

Teorien forutsetter at agenten sgker & maksimere sin personlige nytte. En l@sning pa dette
problemet kan vaare at prinsipalen overvaker agenten, noe som vil vaare vanskelig og kostbart,
og i tilfeller med asymmetrisk informasjon helt umulig. Asymmetrisk informasgjon vil si at
agenten vet mer gjennom sitt arbeid enn prinsipalen, og derfor har et bedre
beslutningsgrunnlag. Begrensede muligheter for overvakning leder til at agenten legger ned
innsats og tar beslutninger etter egneinteresser. | tillegg oppstar ugunstig utvalg fordi agenten
er den eneste som vet om han er en god eller darlig arbeidstaker. Prinsipalen kan ikke pa
forhand vite om det vil vazre lurt & ansette agenten. If@lge prinsipal -agent-teorien er
prinsipalen dermed prisgitt en som gjerne tar beslutninger mot hans vilje. Utfordringen er
derfor & overkomme agentproblemet og motivere agenten til &ta samme beslutninger som
prinsipalen ville gjort. Dette kan gjares ved & gi agenten insentiver som bel anner gnsket atferd

og resultat.

Det finnes agentmodeller der det er flere prinsipaler som deler pa a styre en agent der det er
en viss «maktbal anse» mellom prinsipalene. Pa denne méten kan flere prinsipaler mer
effektivt kontrollere agenten enn kun én. Resultatmalinger, sammenligninger og rapportering

kan bidratil & bryte ned noen av grensene mellom prinsipalene.
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FIGUR 11; AGENTMODELL MED FLERE PRINSIPALER;

Bedriftsspesifikk humankapital har liten eller ingen verdi utenfor bedriften. Agenten kan
derfor ikke inkludere verdien i sin reservasionsignn, og vil i liten grad kunne vente a fa
belanning for ainvesterei slik humankapital hvis det ikke er avtalt pa forhand. Prinsipal-
agent-problemet omfatter dermed ogsa problemet: Hvordan gi agenten fornuftige insentiver til

avidereutvikle kunnskaper og ferdigheter som er spesifikke i forholdet til denne prinsipalen.

For agenten ma utsiktene til bedre/vanskeligere arbeid gi tilstrekkelig belgnning for & padra
kostnadene med investering i humankapital, som f.eks. ekstrainnsats og tidsbruk, evt. ogsa
penger. Dette blir ofte kalt trening. Problemet er at for bedriften kan det vaare vanskelig binde
seg paforhand til forfremmelse; ma derfor ha gkonomisk interesse av forfremmelsen ved at
produktiviteten til en videreutdannet arbeider er betydelig starre i den vanskeligere stillingen
enn i den enklere. Gibbons kaller dette et tosidig insentivproblem; Det gjelder a gi begge
parter deler av gevinsten ved at agenten trener. Man antar at “training is efficient,” dvs. det gir
et overskudd adele. (Busch, 1994), (Pedersen, 2011)
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3;VIKARBYRADIREKTIVET,;

| dette kapittelet forklarer jeg vikarbyradirektivet og ser neamere pa de ulike partenes
synspunkter i diskusjonen rundt direktivet. Det blir forklart hva diskusjonen dreier seg om og
hvaen innfarelse av direktivet vil bety. Farst legger jeg frem en liten introdukson om
sysselsettingen i landet for & vise hvor mange som er inkludert i det norske arbeiddiv i dag.

3.1; LITT OM SYSSELSETTINGEN | NORGE;

Arbeiddlivet i Norge involverer noe over 2,3 millioner arbeidstakere og syssel satte. Som vi
skal se nedenfor har vi en hgy grad av sysselsatte og lav arbeidsledighet i landet. En god
gkonomi kombinert med et bramarked gir trygghetsfalelse og stabilitet i arbeiddlivet.
Samtidig er arbeidsmarkedet og arbeidslivet i Europai stor endring og utvikling. Denne
utviklingen gjer at vi mgter nye typer utfordringer, hvor en av de starste er afremme
arbeidsmarkedsutvikling og gkonomisk vekst uten samtidig & gjere drastiske endringer som
fjerner tryggheten i arbeiddlivet.

Sammenlignet med andre land har Norge en stor andel av befolkningen i arbeid. Dette skyldes
farst og fremst at flere norske kvinner er yrkesaktive enn i andre land. Y rkesfrekvensen blant
kvinner og menn er pavei til abli utjevnet, syv av ti kvinner og nesten &tte av ti menn er i
arbeiddlivet i dag. Sesongjusterte tall fra oktober 2011 viser at arbeidsstyrken ligger pa

72,7 %, andelen sysselsatte er 70,3 % og den sesongjusterte arbeidsledigheten er 3,3 % av
arbeidsstyrken som tilsvarte 89000 personer. Sammenlignet med andre europeiske land er
denne arbeidsledigheten lav og mélet er selvfalgelig & holde tallet lavest mulig ved & fere en
aktiv arbeidsmarkedspolitikk og legge betydelige ressurser pa a holde arbeidsl edigheten nede.
(SSB, 2012)

( Sammenheng mellom begrepene; Arbeids gsetSysselsatte= Arbeidsstyrken

Arbeidsstyrken+ Utenfor arbeidsstyrken= Befolkningen

Sesongjustert= en serie av observasjoner eler beregninger som er gjort med jevne mellomrom, gjerne hvert kvartal eller hvert &r over en viss
tid der en forseker afjerne variagoner i dataene som skyldes kalendereffekter som virkedager og bevegelige helligdager eller ekstreme
observasjoner.)
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Nedenfor ser vi en oversikt over hvordan arbeidsledigheten har utviklet seg i Norge fra 1999
frem til 2011.

Arbeidslause (AKU). Sesongjusterte tal og trend. Tremanaders
glidande gjennomsnitt. 1999-2011. Prosent av arbeidsstyrken
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FIGUR 12; UTVIKLINGEN AV ARBEIDSLEDIGHETEN | NORGE

Her ser vi at arbeidsledigheten var forholdsvis lav ved inngangen av artusenskiftet med rundt
3 % arbeidsledige, men gkte deretter som falge av at norsk gkonomi nadde en
konjunkturbunn. Deretter steg arbeidsledigheten gradvis og nadde farst en topp i Slutten av
2003 med om lag 4 % arbeidsledige. Siden slutten av 2003 har det vaat en sterk vekst i hele
gkonomien, noe som farte til at den registrerte ledigheten gikk ned igjen for sd @ mgte en ny
"topp” i slutten av 05/ begynnelsen av 06. Siden den gang har en kraftig gkonomisk vekst og
konjunkturoppgang fart til at ledigheten ble kraftig redusert og nadde en bunn i 08 med rundt
2,3 % arbeidsledige. | 2008 inntraff finanskrisen for fullt. Arbeidsledighet er en ettersyklisk
variabel og tenderer dermed til a gkei arene etter at en finanskrise bryter ut dlik vi kan se her.
Det har siden den gang vaat en gradvis gkning av antallet arbeidsledige frem til midten av

2010, men ser ut til & ha gatt noe ned igjen de siste to arene.
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Antall sysselsatte fra 1999-2011;

Sysselsette (AKU). Sesongjusterte tal og trend. Tremanaders glidande
gjennomsnitt. 1999-2011. 1 000
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FIGUR 13; UTVIKLINGEN AV SYSSELSATTE | NORGE

Pa sammen méte kan vi se at antallet sysselsatte har gkt, spesielt mellom 2005 og 2008 gkte
det drastisk. Mens det i 2000 var 2 269 000 syssel satte, gkte dette til 2 524 000 sysselsatte i
2008, en vekst i sysselsettingen pa over 11 prosent i |gpet av &tte ar. | perioden 20052008
gkte sysselsettingen i rekordfart, med om lag 80 000 flere sysselsatte per &r, en vekst paom
lag 3 prosent per ar. Etter finanskrisen ser vi at antall sysselsatte sank noe frem til 2010 for sa
afaenjevn gkning igjen fremtil i dag. (SSB, 2012)

3.2: HVA GAR VIKARBYRADIREKTIVET UT PA?

19. november 2008 vedtok EU et nytt direktiv om bemanningssel skaper - oftest omtalt som
Vikarbyradirektivet. 5.desember samme &r ble direktivet offentliggjort og Norge hadde i
utgangspunktet en frist pa 3 ar for implementering. Direktivet er innenfor omradet for EQJS-
avtalen, og dermed ma Norge bestemme seg for om dette ogsa skal bli norsk lov. Siden 2008
har det vaat et fordag i regjeringen om direktivet skal innfgresi norsk rett men man har enda
ikke kommet til noen endelig enighet hvorvidt og eventuelt hvordan direktivet vil bli
implementert i norsk rett. EUs vikarbyradirektiv gir regler om inn- og utleie av arbeidskraft
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og formalet med direktivet er & sikre beskyttelse av utleide arbeidstakere, og & bedre deres
vilkdr giennom dinnfare et prinsipp om likebehandling og ikke-diskriminering i forhold til
fast ansatte i den innleide bedriften ndr det gjelder lann og | annsbetingel ser. Samtidig er
siktemal et a etablere et hensiktsmessig rammeverk som skal sikre at innleie kan bidratil et
velfungerende og fleksibelt arbeidsmarked. Direktivet skal ogsa bidratil a anerkjenne
vikarbyraene som arbeidsgivere, og til a etablere passende rammer for anvendelsen av innleid
arbeidskraft.

De sentrale bestemmelsene ligger i direktivets artikkel 4 og 5. Artikkel 4 regulerer muligheten
til & sette begrensninger for bedrifters adgang til aleieinn og ut arbeidskraft, mens artikkel 5
gir regler om hvilke arbeidsvilkar arbeidstakere ansatt i vikarbyra har krav pa mens de er utei
oppdrag. Den mest omstridte bestemmelsen av disseto er direktivets artikkel 4 som
inneholder bestemmel ser om nar det kan fastsettes forbud mot og restriksjoner pa anvendelsen
av innleid arbeidskraft. Adgangen til &leie inn arbeidstakere fravikarbyraer i dag regulert i
arbeidsmiljeloven § 14-12. Her fremgar det at innleie er tillatt i samme utstrekning som det
kan avtales midlertidig ansettel se etter § 14-9. Dette gjelder typisk for detilfeller hvor det er
snakk om & utfere arbeid av forbigdende art, nar arbeidet skiller seg fra det som ordinaat
utferesi virksomheten eller for vikariat. Eventuelle forbud og restriksjoner mot aleieinn
arbeidskraft regulerer direktivet i et restriksjonsforbud som slar fast at” restriksjoner pa
anvendelsen av innleid arbeidskraft kun kan begrunnesi allmenne hensyn, saalig beskyttelse
av deinnleide arbeidstakerne, krav til helse og sikkerhet pa arbeidsplassen eller i behovet for
asikre et velfungerende arbeidsmarked og forebygge misbruk”

Mye av diskusgionen rundt forslaget dreier seg om hvorvidt en eventuell innlemming av
direktivet vil endre regelverket slik det er i dag nar det gjelder innleid arbeidskraft og
midlertidige ansettelser. Alle arbeidstakere skal vaare sikret fast ansettel se med unntak for
arbeidsmiljgloven § 14-9 som regulerer midlertidig ansettel se dersom;

(1) Arbeidstaker skal ansettes fast. Avtale om midlertidig ansettel se kan likevel inngas:
a) nar arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg fradet som ordinaat utferesi
virksomheten,

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

c) for praksisarbeid,
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d) deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med Arbeids- og velferdsetaten,
e) for idrettsutevere, idrettstrenere, dommere og andre ledere innen den organiserte idretten.

Spersmalet er om direktivet vil medfere en videre adgang til aleieinn arbeidskraft, eller om
den ndvaaende regel om at innleie kun er tillatt i samme utstrekning som midlertidige
ansettelser vil bli ansett dvaaei trad med direktivet slik at eksisterende regelverk ikke
endres. Arbeidsdepartementet har gitt uttrykk for at arbeidsmiljglovensregler om innleie kan
opprettholdes selv om vikarbyradirektivet vil bli innfart i norsk rett men dette er det til
syvende og sist EFTA-domstolen som vil métte tastilling til og avgjere om

arbeidsmiljglovens regler ominnleie er i trdd med direktivets bestemmel ser.*

(* www.regjeringen.no)

3.3; DE ULIKE PARTENES SYNSPUNKTER,;

Organisasjonene LO (Landsorganisasjonen) og NHO (Nagingslivets hovedorganisasjon) er
viktige aktarer i arbeidsmarkedet i Norge og pavirker blant annet hvordan vikarbyréer og
bemanningsbyraer opererer i arbeidslivet ved at de forhandler frem lover og bestemmel ser
mellom arbeidsgivere og arbeidstakere. Disse to interessepartiene samt politiske partier

diskuterer mot hverandrei striden om innfarelsen av vikarbyréadirektivet.

3.3.1; LANDSORGANISASIONEN (LO);

LO er imot innfarelsen av direktivet hovedsakelig fordi de mener at det strider mot
arbeidsmiljgloven og dens paragraf 14 som skal sikre alle arbeidstakere fast ansettelse. De
frykter at vikarbyradirektivet som skal stimuleretil mer bruk av vikarer oginnleid
arbeidskraft vil kunne tvinge fram endringer av bade lov- og tariffbestemmel ser som
begrenser dettei Norgei dag. De er bekymret for gkningen av bemanningsbyrai landet hvor
korttidskontrakter og darligere betingelser florerer.

LO jobber for aforhindre fri flyt av innleie/vikarbyraer. Dette har dei den siste tiden gitt
uttrykk for badei demonstrasjoner og politiske streiker der de gnsker afafrem sitt budskap
om at det ma legges ned veto mot vikarbyradirektivet. Noe av det som bekymrer dem mest er
bruken av midlertidige ansettel ser som benyttes av mange vikarbyraer. Hovedregelen i
arbeidsmiljgloven er som nevnt tidligere fast ansettel ser, og LO mener de politiske miljgene
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derfor ma sikre at denne regelen blir styrket istedenfor ainnfare nye regler som svekker denne
tryggheten. Midlertidig ansatte faler ofte usikkerhet mht jobben i og med at de kun er sikret
lgnn i en ofte kort og tidsbegrenset periode, det blir dermed vanskelig & planlegge framtida
samt at de kan ha problemer med afalan pga. usikkerhet i forhold til fast inntekt. Erfaringer
gjort giennom det siste halvaret er at de byraene som har praktisert fast ansettel se med lann
mellom oppdrag for deler av sine ansatte, na sier dem opp og tilbyr dem midlertidige
kontrakter for hvert oppdrag. | tillegg leier mange virksomheter inn arbeidstakere fra
vikarbyraer uten at vilkarene for midlertidig ansettelse er til stede. LO er bekymret over dette
og gnsker a stoppe denne utviklingen. De mener det er avgjerende at regjeringen iverksetter
ngdvendige tiltak for & sikre lovlige ansettelsesforhold i vikarbyraene og tiltak som hindrer

ulovliginnleie.*

(* www.l0.no)

3.3.2, NAERINGSLIVETS HOVEDORGANISASION (NHO);

NHO mener paden andre siden at innferelse av direktivet er med pa & etablere et
hensiktsmessig rammeverk som skal sikre at innleie kan bidratil et velfungerende og
fleksibelt arbeidsmarked. En innferelse av direktivet vil veare med pa aleggetil rette for bruk
av vikarbyrder med sikte pa a skape arbeidsplasser og a utvikle fleksible former for arbeid.

NHH-professor Kjell Salvanes har kommentert i et innlegg i Dagens Naaingsliv at
vikardirektivet gjar midlertidige stillinger til en integrert del av norsk arbeidsliv og at det
dermed blir mer attraktivt & sake vikarstillinger. " Det vil ogsa bli mer attraktivt for
kundebedriftene, siden de kan ansette vikarer palengre oppdrag uten a ha
arbeidsgiveransvaret. Min vurdering er at det vil bli en gkning i midlertidige stillinger som
falge av direktivet”, skrev Salvanesi innlegget.

NHO gnsker i bunn og grunn afjerne restriksonenei arbeidsmiljgloven, somi dag gir strenge
vilkar for bruk av midlertidig ansettelser. De mener vikarbyradirektivets
likebehandlingsprinsipp vil faretil en opprydning i bransjen, det vil dermed bli saryddig at
man ikke lenger har samme behov for & begrense bemanningsbransjen slik den er i dag.
Allikevel statter de direktivet der det dpnes det for at det fortsatt kan vaare restriksjoner for
bemanningsbransjen sa lenge de kan begrunnes. Direktivet bidrar til orden i en bransje som

ofte preges av darlige arbeids og |gnnsvilkar og vil sikre anstendige arbeidsvilkar for vikarer,
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hindre sosial dumping av arbeidskraft og rydde opp i en gruppe arbeidstakere som har veldig
uoversiktlige arbeidsforhold.

Norge har en liten og dpen gkonomi som er sterkt pavirket av internasjonal konkurranse. God
konkurranseevne og fleksibel organisering i arbeidslivet er av avgjerende betydning.
Arbeiddlivet er preget av hgy yrkesdeltakel se og gode velferdsordninger. Det skaper behov for
at arbeidsgiver kan tilpasse bemanningen ndr ansatte er fravarende for kortere eller lengre tid
eller i sesongbaserte nagringer. Korttidsarbeidsmarkedet er av avgjarende betydning for
hvordan hele arbeidsmarkedet fungerer, og bemanningsbyraene spiller en viktig rolle for a
skape fleksibilitet. A bidratil et serigst arbeidsmarked i Norge er viktig for NHO. Europa er
innei en svaat utfordrende gkonomisk situasjon som virker inn pa det norske nagringslivets
konkurranseevne bade gjennom markedssvikt og vare haye lannskostnader. " | en slik
situasion ma vi ogsa bidra til & fa til gode arbeidsforhold gjennom annet regelverk og sikre at
vikarbyradirektivet blir et gode for alle slik det er ment.”*

* www.nhoservice.no

| tillegg til de to interesseorganisasonene har det senere nyhetsbildet vist at det er stor
uenighet imellom de politiske partiene og ogsainnad i partiene. | desember gikk
Arbeiderpartiet ut med at de stettet vikarbyradirektivet, noe som vakte enda mer uro béde i
LO ogi regjeringen. Arbeiderpartiet er det eneste partiet av de radgrenne som stetter denne
saken, bade SV og Senterpartiet er imot innfarelsen. De krever nd at Arbeiderpartiet snur i
denne saken og legger inn veto mot ainnfare vikarbyradirektivet.

3.3.3; ARBEIDERPARTIET MENER:

Arbeiderpartiet mener det er riktig ainnlemme vikarbyréadirektivet i norsk lov fordi de mener
direktivet ikke vil kunne gke, men tvert imot vil kunne begrense bruken av vikarer og userigse
vikarbyraer med at direktivet vil svekke vikarbyraenes mulighet til & konkurrere palavere
lgnn og darligere vilkédr. De legger ogsa vekt pa kampen mot sosial dumping og mener en
innfarelse av direktivet vil bekjempe dette og gjere det ulgnnsomt aleie inn underbetalt,

uorganisert arbeidskraft.

| motsetning til LO ser deingen grunn til at direktivet skal feretil at det blir flere innleide
vikarer. Detror ikke direktivet i seg selv vil gi noen saalig gkning i antallet vikarbyrdansatte.
Tvert imot vil kravet til likebehandling, som vil gjelde bade norske og utenlandske
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vikarbyraer, redusere vikarbyraenes konkurransemuligheter siden de ma gi hayere lann. Dette

vil igien bidratil feare vikarbyrdansatte og ikke flere.

De papeker at faste stillinger fortsatt skal vaare hovedregelen i norsk arbeidsliv og de stér for
at reglenei arbeidsmiljgloven ska gjelde selv om vikarbyradirektivet blir innfert. Ap’s
stortingsgruppe mener det skal vaare strenge regler for ndr det skal vaare lov & bruke
midlertidig arbeidskraft. Fast ansettel se skal vaare hovedregelen i norsk arbeiddliv. Dagens
lovregler for innleie av arbeidskraft skal ikke endres hvis man innfarer direktivet. | dag er
muligheten til aleieinn midlertidig arbeidskraft i hovedsak begrenset i arbeidsmiljeloven.
Ap's stortingsgruppe mener at vikarbyradirektivet gir gode virkemidler for a skape et serigst
og trygt arbeiddliv, der man faste, trygge arbeidsforhold skal vaare grunnlaget i det norske
arbeidsmarkedet. *

* www.arbeiderpartiet.no

3.3.4;, HOYRE MENER:

Heyre gnsker & gjare arbeidsmiljaloven mer fleksibel ved dinnfare vikarbyradirektivet og &
innfgre en nagonal minstelgnn. De mener at; " dagens arbeidsmiljglov er ikke i harmoni med
arbei dsmar kedets gkende behov for fleksibel arbeidstid og mer fleksibel bruk av arbeidskraft.
@kte krav til gode og effektive velferdstjenester, samt et stadig mer globalisert arbeidsmarked
og en forsterket global konkurranse, krever en revigon og modernisering av dagens lowerk.
Vi trenger lovbestemmelser som bade ivaretar arbeidstagernes behov for fleksible
arbeidstidsordninger, og samtidig sikrer de samme arbeidstager ne grunnleggende sosiale
rettigheter, herunder skikkelig avignning og rett til fritid. Forsterket bruk av utenlandsk
arbeidskraft aktualiserer denne problemstillingen ytterligere. Utenlandsk arbeidskraft er pa
stadig flere viktige samfunnsomrader helt nadvendig for det norske samfunnet. Dagens
ordning med sentral organisasjonsmessig godkjenning av lokale arbeidstidsavtaler, ma
awikles (Arbeidsmiljglovens 8 10— 12 ). | dag blir denne sentrale godkjenningsretten i
lovverket i for stor grad brukt somledd i den organisasonsmessige kampen mellom partene i
arbeidslivet.” * De gnsker ogsa at en nasjonal minstelgnn som skal sikre arbeidstagernes

Ilannsmessige rettigheter skal erstatte deler av dagens allmenngjgringsliov.

* www.hoyre.no
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3.4; VIKARBYRAER OG ARBEIDSLEDIGHET

Vikarbyraene spiller en viktig rolle for arbeidsmarkedet, bade for arbeidstakerne og for
arbeidsgiverne. Bemanningsbyraer gjer bade produksjon av varer og tjenester mer stabilt, de
er med pa & holde de ulike typene av arbeidsledighet nede og er pa denne maten med pa a
forebygge alvorlige konsekvenser for samfunnet. Dessuten blir arbeldsmarkedet mer
fleksibelt med vikarbyraer slik at man lettere kan til passe arbeidsforhold bade for bedrifter i
forskjellige situasjoner og for arbeidstakere. Vikarbyraarbeid kan ogsa minske risikoen for
feilansettelser ved at arbeidsgiver kan prave ut arbeidstaker far en eventuell fast ansettel se.
Slik kan et bemanningsbyra redusere usikkerheten som kundebedrifter gjerne har sett i

forhold til & ansette personer. Dette kan vaare spesielt viktig i det norske arbeidsmarkedet, som
kjennetegnes av et sterkt arbeidstakervern og hgye kostnader i forbindelse med oppsigel ser.
Vikarbyraarbeid kan ogsa gjere det enklere for innvandrere, som ofte mangler viktig
dokumentasjon pa arbeidserfaring og utdanning, og en innfarelse av vikarbyradirektivet er
dermed et bratiltak for & unnga sosial dumping. Bruken av vikarbyraer har gkt kraftig i Norge
de siste 10-15 &rene. Fra & vaae en bransje med liten aktivitet innenfor et fatall sektorer,
driver brangen i dag omfattende aktivitet pa flere omrader og innenfor de fleste sektorer, fra
sma bedrifter til storeinternasjonale selskaper. Etter at loven for arbeidskraft ble endret 1.juli
2000 kan bemanningsbransjen levere personell pa alle yrkesomrader. Man gikk fra et generelt
forbud mot utleie av arbeidskraft til en generell tillatelsetil aleie ut arbeidskraft via
bemanningsforetak. Veksten har dermed vaat eksplosiv og bransien har fatt mye

oppmerksomhet i samfunnsdebatten de senere arene. (Eilertsen og Stugu 2010)

Vikarbyrdbrangien er svaat konjunkturfelsom. | perioder med haykonjunktur er aktiviteten i
bransjen patopp, mensi perioder med lavkonjunktur er aktiviteten i bransien pa bunn. Med
andre ord, jo bedre det gar i bemanningsbrangjen, jo bedre er konjunkturutviklingen og jo
lavere er arbeidsledigheten. Innleie og midlertidige ansettel ser brukes dermed i forbindelse
med svingninger i ettersparselen etter arbeidskraft; som ved arbeidstopper, sesongsvingninger
og uforutsette endringer i ettersparselen. | og med at bemanningsbransjen leverer personell
ved fleksible behov vil man merke skifter i konjunkturutviklingen her gansketidligi forhold
til ved andre branger. Siste kvartal av 2011 var det en moderat vekst i bemanningsbrangen.
Bemanningsbransien maler hvor mange prosent av arsverkene i Norge som ytes gjennom
brangen. Dette kalles for penetragjonsgraden. Her er det store regionale variagoner. Oslo er
markedet med den klart hgyeste penetrasjon. Brangens andel av den total e syssel setting og
arsverk er absolutt hayest i Oslo med 2,4 %. | andre fylker med store byer, det vil si i Sar-
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Trendelag, Hordaland, Rogaland og Vestfold, er penetrasjonsgraden mellom 1,1 prosent. | de
minste fylkene er den under 0,5 prosent. Dette viser at vikarbyrdbransjen er et
“storbyfenomen” (tabell fra NHO service-Fylkesvis penetrasonsgrad)
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FIGUR 14; FYLKESVIS PENETRASJONSGRAD | BEMANNINGSBRANSJEN
Vikarbyrdbransgen domineres av et fatall store akterer, samtidig som det ogsa finnes mange

bedrifter med fa ansatte. | 2010 sto de 10 starste virksomhetene for 82 prosent av brangiens
totale omsetning;
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FIGUR 15; MARKEDSANDELENE | BEMANNINGSBRANSJEN MALT ETTER OMSETNING:

Hovedarsaken til brangjens store vekst er utviklingen i politikken for et mer fleksibelt
arbeidsmarked, som bl.a. inkluderer en malsetting om at vikarbyraer skal vaare en akseptert
del av det norske arbeidslivet. | ar 2000 endret lovverket seg for arbeidsleie og dette ferte til
en kraftig liberalisering av bemanningsbransjen. Endringen gikk i korthet ut pa at et generelt
forbud mot utleie av arbeidskraft ble erstattet med en generell tillatelse til utleie ut
arbeidskraft fravikarbyra. Innleie av arbeidskraft ble gjort mulig i detilfeller hvor
arbeidsmiljgloven gir arbeidsgivere anledning til midlertidige ansettel ser (Econ Pdyry, 2009)

Mye av diskusjonen omkring vikarbyrabransien og densinnleie av arbeidstakere samt fast
ansettelser er bunnet ut i lovverket i Arbeidsmiljgloven. Faste ansettel ser er den mest vanlige
tilknytningsformen for arbeid og oppfattes i samsvar med arbeidsmiljgloven som den normale
og anbefalte formen. Virksomheten kan imidlertid etter lovverket kombinere denne

ansettel sesformen med midlertidig ansatte, innleid arbeidskraft fra bemanningsforetak eller
annen produksjonsbedrift, bruk av selvstendige arbeidstakere og eksterne leveranderer.
Adgangen til aleieinn arbeidstakere fravikarbyraer er i dag regulert og begrenset gjennom
arbeidsmiljeloven § 14-12 jf. § 14-9. Her fremgar det at innleie er tillatt i samme utstrekning
som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9. Dette gjelder typisk for detilfeller
hvor det er snakk om a utfare arbeid av forbigaende art, nér arbeidet skiller seg fra det som
ordinaat utfaresi virksomheten eller for vikariat. Eventuelle forbud og restriksjoner mot aleie
inn arbeidskraft ma vaare begrunnet i enten allmenne hensyn, f.eks. saalig beskyttelse av de
innleide arbeidstakerne, krav til helse og sikkerhet pa arbeidsplassen eller i behovet for asikre

et velfungerende arbeidsmarked og forebygge misbruk.
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4; ANALY SE;

Formalet med denne oppgaven er & se pa hvilken betydning en innlemmelse av EUs direktiv
om vikarbyraarbeid vil hafor samfunnet og partenei brangen og hvordan dette kan knyttes
opp mot gkonomisk teori. Jeg vil derfor fokusere mest pa & diskutere tema med hensyn til
dette. Videre vil jeg fortsette a diskutere gkonomiske omrader som jeg finner relevant i
forhold til bade vikarbyradirektivet og til vikarbyraarbeid.

4.1; HVA INNEBARER IMPLEMENTERINGEN AV
VIKARBYRADIREKTIVET?

Det som ofte diskuteres angaende en innferel se av direktivet er om det vil kunne fere til
endringer av eksisterende lovverk, herunder endring av arbeidsmiljgloven og dens paragraf
14-9 som regulerer midlertidig ansettelser. Her er det helt klart ulike synspunkter meni falge
flertallet av diskusoner hevdes det at man ikke trenger endre loven selv om direktivet blir
innfert. Studier gjort av Alsos 2010b og van den Heuvel 2011 undersgker de hvilke
konsekvenser en implementering av EUs vikarbyradirektiv vil hafor norsk rett. Alsos 2010b
har funnet ut at restriksjoner knyttet opp mot midlertidig ansettelse ikke vil vaarei strid med
direktivet sa lenge de bemanningsansatte ikke har sékalt garantilenn, dvs fast lenn fra

vikarbyraet derunder i perioder uten oppdrag.

4.1.1; FOR INNLEIDE ARBEIDSTAKERE;

Eninnferelse av direktivet vil farst og fremst faretil at arbeidstakeren/vikaren har krav pa
minst samme lanns- og arbeidsvilkadr som ved fast ansettelse i innleiebedriften til samme
utfart arbeid. Dette vil gi gkte rettigheter for vikarbyrdansatte som vil unnga afele seg
forskjellsbehandlet og underbetalt. Man vil fale seg mer inkludert i bedriften ved at det er
mindre forskjeller pa dem som er fast ansatt og innleid personell. Dette kan havidere

sammenheng med gkt selvfglelse og starre motivasjon til a gjere en enda bedre jobb.

Kjernebestemmel sen som fastsetter et prinsipp om likebehandling finnesi artikkel 5. Her dlas
det fast at vikaransattes vesentlige arbeids- og ansettel sesvilkar minst skal tilsvare de vilkar
den vikaransatte ville hatt dersom vedkommende var fast ansatt i innleiebedriften til utferelse
av samme arbeid. Hva som anses som vesentlige arbeids- og ansettel sesvilkar omfatter

arbeidstidens lengde, overtid, pauser, hvileperioder, nattarbeid, ferie, helligdager og lenn. Pr. i
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dag er det for noen f.eks. forskjell pa helligdager og feriedager mellom vikarbyraet og
innleiebedriften. Hvis en innleid person ma bruke en feriedag mens fast ansatte far en fridag
pga. kundebedriften holder stengt i forbindelse med helligdager kan dette oppleves urettferdig
for vedkommende. Ogsa bestemmel ser om beskyttelse av gravide og ammende kvinner og
barn og unge, samt bestemmelser om likebehandling av menn og kvinner og
forskjellsbehandling pga. kjann, rase, etnisk opprinnelse, religion, tro, funksonshemming
eller seksuell legning skal komme til anvendelse for vikaransatte/ innleid personell. Direktivet
gir i tillegg de innleide arbeidstakerne rett til informasjon om ledige stillinger hos innleier
samt tilgang til eventuelle kollektive goder som kantine, barnepass og transporttjenester. Ogsa

sike goder skal gis pa samme vilkér som for virksomhetens ansatte.

Direktivet dpner videre for at det er mulig a gjare unntak fra likebehandlingsprinsippet mht.
lgnn dersom vikaren er fast ansatt i vikarbyraet og har 1enn fra vikarbyraet mellom
oppdragene, ogsai perioder uten oppdrag (ofte kalt garantilenn) eller der det inngas
tariffavtaler om andre bestemmel ser. Pa denne méten dpner direktivet for at partene ved
tariffavtale kan fravike likebehandlingsprinsippet og dermed vil den generelle beskyttel se av
vikaransatte respekteres. | norsk lovgivning skal den aminnelige arbeidstiden ikke overstige
40 timer i l@pet av Sju dager. Den innleide arbeidstakeren vil derfor hakrav paat en
alminnelig arbeidsuke ikke overstiger 40 timer. Dersom innleier er bundet av en tariffavtale
som sier at den alminnelige arbeidstiden er 37,5 timer i 1gpet av u dager, vil deninnleide
arbeidstakeren hakrav pa at den samme arbeidstid gjelder for ham eller henne ogsa.
Vikarbyradirektivet vil at i alt komme innleide arbeidstakere til gode.

4.1.2; FOR VIKARBYRAENE;

Et av formadene med direktivet er at det skal anerkjenne vikarbyrdene som arbeidsgivere.
Dette vil ha en stor betydning for vikarbyrdene som ofte sliter med integritet og tilherighet
blant sine arbeidstakere. Utleid personell faler seg ofte mindre knyttet til vikarbyraene som er
deres arbeidsgiver enn til kundebedriften der de faktisk utfarer arbeidet sitt. Vikarbyraer vil
aksepteres som arbeidsgivere hvis de falger regelverket, noe som vil vaae et steg videre for
denne bransien som ikke har hatt denne aksepten tidligere. God og dpen kontakt mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker vil sannsynligvis fare til forngyde arbeidstakere med sterkere
lojalitetsfalel se overfor sin arbeidsgiver og stolthet over at de er ansatt i vikarbyraene
istedenfor misngye pga. forskjellsbehandling og urettferdighet. For at vikarbyraet skal kunne

overholde sine lovmessige forpliktel ser overfor arbeidstakeren i henhold til direktivet, ma
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vikarbyraet sarge for afa kontraktsfestet vilkarene for at innleievirksomheten skal gi de
ngdvendige opplysninger til vikarbyraet. Ved innfarelse av direktivet vil vikarbyraene fa en
utvidet opplysningsplikt om lgnns og arbeidsvilkarene overfor bade den som leies ut og til
virksomheten vedkommende leies ut til. Vikarbyraet far plikt til & opplyse sine ansatte om
grunnlaget for lannsfastsettel sen knyttet til innleieforholdet og far samtidig plikt til & opplyse
innleievirksomheten om de vilkar som avtales mellom vikarbyraet og den som leies ut. Dette
vil gjgre vikarbyrdet i stand til aivareta forpliktelsene etter vikarbyradirektivet overfor
arbeidstaker.

Pa den andre siden vil direktivet kunne medfare mye mer administrasionsarbeid ved & métte
passe pa at alle arbeids- og ansettel sesvilkar for utleide arbeidstakere til enhver tid er i
overensstemmel se med innleievirksomhetens vilkar. Her kan det vaare stadige endringer som
hele tiden ma oppdateres. Innfaringen av likebehandlingsprinsippet vil medfere at
vikarbyraene mister sin styringsrett over hvilke lannsbetingelser de skal tilby sine ansatte som
leies ut. Det er i tillegg ikke uvanlig at en arbeidstaker ansatt i et vikarbyra eller arbeider hos
flere ulike kundebedrifter i |gpet av et &. | dike situasjoner vil arbeidstakeren kunne ha krav
paulik lgnni ulike perioder. Dette vil ngdvendigvis medfare et merarbeid i forbindelse med

| znnskjeringer og dermed starre administrasjonskostnader. For vikarbyrdbransjen vil en
giennomfaring av direktivet derfor kunne bety gkte kostnader i mangetilfeller, dette vil igjen
medfare hayere pris som virksomheter vil métte betale for innleie. Et mulig utfall er altsa at
det vil bli dyrere dleieinn og ettersparselen etter innleid personell gar dermed ned.(Europalov
2012) Om kostnadene i praksis vil begrense bruken av innleide, er et annet spersmal.

Videre vil det kunne fare il ryddigere forhold i brangen. Direktivet vil kunne svekke userigse
vikarbyraer og deres mulighet til & konkurrere pa dérlige lanns- og arbeidsvilkar. Det kan
vage med pa asile ut de byréene som er userigse og dermed bidratil orden i en bransje som

ofte preges av dérlige arbeids- og lgnnsvilkar.

4.1.3; FOR KUNDEBEDRIFTENE;

Ifglge studier gjort av Econ Poyry 2009 er arsaken til innleie for kundebedriften hovedsakelig
for & erstatte egne ansattes fravaa, eller for & dekke ettersparsel stopper. Etter en periode med
innleie er ofte hensikten a ansette vikarene fast, dersom ettersparselen etter bedriftens
tjenester holder seg. Andre arsaker til innleie kan vaare 4 gi fast ansatte et ” pusterom”,
vanskeligheter med a skaffe kvalifisert arbeidskraft selv, avurdere om en stilling | enner seg

gkonomisk og a preve ut arbeidskraft far en eventuell ansettelse. Videre finnes det mange
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flere grunner til innleie som f.eks. reduksjon av arbeids-kostnader og & minske risikoen med
direkte ansettelser. Fleksibilitet, rask tilgang til vikarer, slippe administrativt ansvar og en
krevende ansettel sesprosess er blant de aller viktigste arsaker til at de ensker aleieinn ogikke
ansette midlertidig selv. Pa denne maten vil vikarbyréadirektivet ogsa komme kundene il

gode. Ifglge Econ 2009 vurderte de fleste kostnadene knyttet til innleie som relativt like
kostnadene med a ansette midlertidig selv. Selve timel annen er hayere enn ved

egenansettel se, men lavere rekrutteringskostnader, redusert usikkerhet knyttet til kompetanse
og andre administrative kostnader ved egenansettelse, gjer at de fleste mente kostnadene alt i

at var de samme ved innleie og egenansettel ser.

Likebehandlingsprinsippet innebager at en innleid arbeidstaker skal kunne sammenligne sine
egne arbeids- og ansettel sesvilkar med de hypotetiske vilkar han ville hatt dersom han eller
hun var ansatt i virksomheten og ikke vikarbyraet. For at den innleide arbeidstakeren skal
kunne kontrollere at han eller hun har arbeids- og ansettel sesvilkéar i henhold til
likebehandlingsprinsippet har departementet foreslatt krav om at innleier dokumenterer dette
f.eks. viatillitsvalgte. Dette betyr at det vil faretil merarbeid ogsa for kundebedriften og fare
til mer styr for dem dersom vikarbyradirektivet blir innfert. Det er vikarbyraet som
arbeidsgiver som vil vaae ansvarlig for at den ansatte far de lgnns og arbeidsvilkar som
direktivet fastsetter. Men siden sammenligningsgrunnlaget tar utgangspunkt i forholdene i
innleiebedriften, ma det innfares en ordning som gjer at vikarbyraet sikres en informasjon om
hvilke arbeidsvilkar som gjelder i innleiebedriften. Dette ma gjeres via en plikt for
innleiebedriften & gi fraseg informasjon og for at prinsippet om likebehandling skal oppfylles
er det en forutsetning at denne informasjonen er rett. | og med at det sannsynligvis vil vaare en
relativ sterk sammenheng mellom arbeidstakerens lann og arbeidsvilkar og den prisen innleier
ma betale for tjenesten, kan det i vissetilfeller tenkes at det pavirker hvilken informasjon
innleier vil gi. Jo hgyere lann innleier oppgir, jo dyrere blir tjenesten. Dette er ogsa et
argument som bar vurderes ved implementering av direktivet. Krav om dokumentasjon kan
vage en effektiv méte for & forhindre misbruk. Uansett vil dette kunne bety dobbeltkontroll og
merarbeid for kundebedriften.
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4.2; HVILKEN BETYDNING HAR VIKARBYRADIREKTIVET FOR
ARBEIDSMARKEDET?

Videre skal vi via gkonomisk teori se pahvasom er effekten bak direktivet patilbuds- og
ettersparselssiden. Vi skal se paomrader hvor vikarbyradirektivet kan pavirke
arbeidsmarkedet bade i positiv og i negativ retning.

4.2.1; PA TILBUDSSIDEN OG ETTERSP@RSEL SSIDEN;

| henhold til gkonomisk teori, vil den enkeltes tilbud av arbeidskraft vaare et resultat av den
enkeltes nyttemaksimering. Det vil si at beslutningen om hvor mye de vil jobbe vil avhenge
av deres preferanser for jobb, fritid og lann. En persons beslutning om &jobbe som vikar via
et bemanningsbyra, vil avhenge av ulike grunner for avaae vikar. Nar vi ser pahvilken effekt
man pa tilbudssiden kan ha for &jobbe som vikar dersom vikarbyradirektivet blir innfart vil
det for utleide arbeidstakere bli mer attraktivt ajobbe via bemanningsbyra enn det er i dag i
og med at de vil fa samme |gnnsbetingel ser og arbeidsvilkar som fast ansatte har, dvs. for de
fleste hayere |gnn og bedre vilkér. Dette vil gjare at de faler seg verdsatt i arbeidet de utfarer
og mer inkludert i bedriften der de er. En gkning i lennen kan hato effekter for en som er i
arbeid, enteni form av at folk vil jobbe mer fordi gkt lenn gjer fritid relativt dyrere eller i
form av at man far r&d til mer fritid og gnsker a arbeide mindre. Hvorvidt arbeideren velger &
taut den ekstrainntekten i form av konsum eller fritid kan variere. Den generelle trenden i
Norgei dag er at gkt inntekt tas ut i mer fritid, dvs at inntektseffekten dominerer. Men det er
kanskjerimelig & anta at ansattei et lavtlgnnsyrke vil velge & jobbe mer ved en lannsgkning -
dvs. at substitugjonseffekten dominerer. Dette kan diskuteres. Videre vil muligheten for en
karrierestigning og arbeidserfaring vaare en effekt pa tilbudssiden. Man tilegner seg ny
kompetanse og erfaring som videre gir gkte muligheter til fast ansettelser. | tillegg kan ansket
om avaae fleksible vaare en grunn til &jobbe som vikar ettersom vikarjobben kan gi rom for &
kombinere arbeid med fritid og andre aktiviteter f.eks. for studenter eller barnefamilier der

man gjerne gnsker a jobbe redusert.

Pa samme méte kan motiver pa ettersparsel ssiden forklares ut fra gkonomisk teori, som sier at
bedrifter tilpasser seg pa en méte som gjer at kostnadene minimeres og profitten maksimeres.
Dette gir utgangspunkt for ulike grunner kundebedriftene kan hafor aleie inn arbeidskraft.
Som vi har sett patidligere vil fleksibilitet vaare en effekt pa ettersparsel ssiden. Bedriftene har
behov for fleksibilitet i arbeidsstyrken for & dekke egne ansattes fravaa f.eks. ved permisjoner
eller sykefravaa, eller for & dekke ettersparselstopper. Ved a bruke vikarer permanent er
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bedriften garantert kontinuerlig fleksibilitet. En annen effekt pa ettersparsel ssiden er
utpreving av vikarer som vil faretil senere fast ansettelser. Bedriften far mulighet til abli
kjent med arbeidstakeren. Dette skjer uten noen former for bindinger om fremtidig fast
ansettel se, samtidig som det reduserer usikkerhet ved ansettelse. | tillegg vil kundebedriften
haen grunn for & bruke innleide vikarer ved at de frasier seg personalansvaret ovenfor
vikarene som er bemannningsbedriftens ansvar. Dette er noen av grunnene som kan pévirke
tilbudet og ettersparselen etter utleid arbeidskraft.

4.2.2; KT TOTAL SYSSELSETTING OG REDUSERT FRIKSIJONS OG
ARBEIDSLEDIGHET?

Malet i arbeidsmarkedspolitikken er aleggetil rette for et velfungerende arbeidsmarked, det
vil s et hgyt arbeidstilbud, en effektiv kobling mellom arbeidstaker og arbeidsgiver og et
arbeidsmarked med gode arbeidsvilkar. Vikarbyradirektivet kan haen positiv pavirkning pa
arbeidsmarkedet ved at det kan ha en indirekte pavirkning pa gkt total sysselsetting og
redusere frikgons- og langtidsledigheten i samfunnet.

Som vi sdi Kap.3 kjennetegnes arbeidsmarkedet i Norge blant annet ved at syssel settingen er
hay og arbeidsledigheten er relativt lav. Bemanningsbransjen utgjer bare en liten prosent av
ale sysselsattei Norge. Muligheten for & pavirke den totale syssel settingen direkte er dermed
ikke s veldig stor, men bemanningsbransjen kan allikevel bidratil gkt sysselsetting indirekte,
for eksempel ved at de fremskaffer kompetanse eller arbeidskraft som kundebedriftene ellers
ikke ville fétt tak i. Paden maten kan de bidratil alase flaskehalser i bedriften, som igjen kan
bidratil ekt produksion og gkt sysselsetting. Viautleie har man mulighet til & sysselsette flere
ved gkt tilgang pa arbeidskraft. Vikarbyraene produserer tilgang pa arbeidskraft for kunden.
Samtidig kan man enklere klare og rekruttere og syssel sette utsatte grupper som f.eks.
innvandrere eller arbeidsl edige. Bemanningsbrang en dekker arbeidskraftbehovet ved at de
kan nas pakort varsel for a dekke et midlertidig ansettel sesbehov. Dette er med pa a gke
effektiviteten i gkonomien. Arbeidsedighet betyr at man gar glipp av produksjonsverdi og er
slgsing med verdifulle ressurser. Mer effektiv kobling mellom arbeidssgkere og arbeidstakere
kan bidratil redusertfriksjons- og langtids edighet. Dette ved at muligheten for &jobbei et
vikarbyra bidrar til at arbeidssgkere dipper a vagre arbeids edige, men kan ga fra en ordinaa
jobb rett til bemanningsbrangen, og derfratil en ny fast ordinaa jobb. En vikarjobb kan ogsa
lette overgangen mellom utdanning og jobb og fa nyutdannede raskere ut i arbeid.

Arbeidsledige kan ogsata vikarjobber i stedet for abli langtidsledige, pa den méten
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oppretthol des kontakten med arbeidsmarkedet, noe som kan bidratil a gke
jobbsannsynligheten pa sikt. Pa denne méten klarer man a organisere gkonomien dlik at
tilgangen pa arbeidskraft utnyttes fullt ut og at effektivitetstapet i samfunnet blir minst mulig.

Det er gjort undersgkel ser som bekrefter at veien fraledighet til full jobb er kortere for
arbeidere med vikariater enn arbeidere som ikke benytter seg av en dik |gsning, og heller
velger arbeidslgshet (Engebretsen & Vassengen, 2009). Arbeidssgkere med en form for
arbeidsledighet, som gar til bemanningsbransjen, kommer i gjennomsnitt raskere ut i jobb
utenfor bemanningsbransjen enn de som ikke gar til bemanningsbransjen. Det & ha arbeidet i
bemanningsbransjen synes ogsa a ha en dempende virkning pa arbeidsledighet og
ufaretrygding. Tendensen til & vaae trygdet gker sterkt for de som ikke gikk til
bemanningsbransjen. Dette peker paat samfunnet vil ha en gkonomisk gevinst av a benytte
seg av vikarbyraarbeid.

Videre vil direktivet kunne redusereillegat arbeid og vaae en viktig faktor til &forhindre
sosial dumping. Vi har sett altfor mange eksempler pa uverdige lenns- og arbeidsforhold for
en gruppe arbeidstakere i landet og mange av dem er E@S-borgere som er i landet pa
korttidsarbeid. For aforhindre dette problemet, ansker man at vikarer, og herunder
innvandrere, skal halike gode lanns- og arbeidsvilkar nér de leiesinn som de ville fatt ved
fast ansettelse. Dette fa&r man sikret ved en innfarelse av direktivet og vil bidratil mindre
forskjeller i samfunnet. Ved en innfarelse av direktivet vil man legge vekt pa afortsette
kampen mot sosial dumping og gjere det ulgnnsomt aleie inn underbetalt, uorganisert
arbeidskraft. En av grunnene til bemanningsbransjens framvekst i Norge er nettopp at det er
ytterst lannsomt & leie inn underbetalt, utenlandsk arbeidskraft til virksomheter i Norge. Dette
vil ikke bli like lgnnsomt hvis vikarbyradirektivet blir innfart i norsk rett.

4.3; ER VIKARBYRAARBEID EN HJELP TIL FAST ANSETTELSE?

For dem som gnsker afremme innfaringen av vikarbyradirektivet, og dermed fremveksten av
vikarbyrd, hevdes det at vikarbyraarbeid er med pa & gke sansen for &fajobb. Det djobbei et
vikarbyra kan |ette adgangen til det ordinazre arbeidsmarkedet for arbeidsledige. Mye tyder pa
at vikarbyraarbeid fungerer som et mellomledd mellom arbeids edighet og fast jobb, ved at en
betydelig andel gar fravikarbyrdarbeid og over i fast jobb. Vikarbyrdarbeid kan dermed ses pa
som en dternativ jobbsgkestrategi. | stedet for & sgke jobb direkte fraledighet kan den
arbeidsledigetaseg jobbi et vikarbyra som en mellomstasjon mens han eller hun sgker og
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venter pa en fast jobb. Hvis det midlertidige vikarbyraforlgpet gjer at jobbsgkerprosessen gar
raskere, og at sannsynligheten for afa fast jobb aker, stetter dette hypotesen om at
vikarbyraarbeid er et springbrett til arbeidsmarkedet og gjer det enklere for den enkelte
arbeidssoker.

Funn fra Econ rapporten 2009 viser at de aler fleste vikarer har ikke vikarjobben som
farstevalg, men hdper at den skal bidratil fast jobb pa sikt. De fleste vikarer trives pajobb og
opplever abli integrert i arbeidsmiljget i kundebedriftene de har oppdrag i, men de opplever
ogsa stor grad av gkonomisk usikkerhet. Ulike faktorer peker i retning av at vikarjobben
fungerer som et springbrett til fast jobb, det er ikke uvanlig at vikarene far fast tilling i
kundebedriftene. Bade sparreundersgkel sen rettet mot vikarer og registerdataanal ysen viser at
mange av vikarene var enten arbeidsledige eller studenter far de ble vikarer. Den viktigste
arsaken til at noen jobber som vikarer er at de hdper at det skal faretil fast jobb senere. Svaat
favikarer oppgir at de foretrekker &jobbe som vikar fremfor en fast jobb, de ser pa
vikarjobben nettopp som et steg paveien for afafast jobb. Gar vi til @konomisk teori, finner
vi flere forklaringer pa hvorfor vikarbyrdarbeid kan fungere som et springbrett til fast
ansettelse. Ifalge humankapitalteorien (Becker 1964) pavirker investeringer i utdanning og
opplaging bade deltakel se pa arbeidsmarkedet og hayere produktivitet. Utdanning er selve
arsaken til hgyere produktivitet fordi utdanning gir deg ferdigheter du ikke hadde tidligere og
pasikt vil dette gi deg en samlet gkt inntekt. Sammenliknet med & g& arbeidsledig kan
vikarbyrdarbeid veare med paainvestere i humankapitalen gjennom at man bygger
kompetansen. Man samler seg arbeidserfaring, gjerne fra ulike innleieoppdrag og bygger et
nettverk som man tidligere ikke hadde. Man utvider den generelle humankapitalen ved en
bred og variert erfaring bade faglig og menneskelig. | tillegg fa&r man gjerne prevd seg
innenfor flere ulike arbeidsomréder og gjort erfaringer og tanker omkring hva man virkelig
har lyst &jobbe med videre og blir mer bevisst i jobbsgkingen. Dette vil gke den enkeltes
muligheter videre i arbeidsmarkedet. Det er et viktig poeng med bemanningsbrangen at
dyktige fagfolk blir bedre utnyttet i samfunnet ved at de gar fra bedrift til bedrift der det er
behov for dem og der kompetansen kan bli brukt. Dette vil bidratil bedre utnytting av
kompetanse for samfunnet. Det & bygge humankapitalen vil veare spesielt viktig, saalig i det
norske arbeidsmarkedet, som legger stor vekt pa produktivitet og dokumentasjon av
kompetanse. Man gnsker hgyt utdannede/ kompetente folk, gjerne med litt arbeidserfaring.
Vikarbyrdarbeid kan ogsa gke mulighetene il afinne seg en jobb ved at man samler seg
informasjon om relevante forhold i arbeidsmarkedet. Ved ajobbei et vikarbyra kan man vise
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at man er motivert for & arbeide, og man kan signalisere kompetanse og andre egenskaper
overfor fremtidige arbeidsgivere. Dersom humankapital defineres som generell kunnskap, vil
de med hgy utdannel se ha mye humankapital, men ettersom de relativt enkelt kan erstattes av
andre med samme kunnskap er de ikke spesielt verdifulle for sel skapet. Kunnskap via

arbeidserfaring er derfor ogsaviktig.

Lannsforskjeller i henhold til teorien om generell humankapital der samme kompetanse skal
tils samme lgnn innebaarer samfunnsekonomisk effektivitet. | henhold til denne teorien vil
ale inngrep som reduserer |gnnsforskjellene ogsa medfare et samfunnsgkonomisk
effektivitetstap. Dersom f.eks. hgyere utdannelse ikke gir en gkning i lgnnen som tilsvarer de
kostnadene arbeidstakerne paferes ved ata en utdannelse, vil dette faretil at for fa
arbeidstakere tar en utdannelse. Det vil da bli mangel pa arbeidskraft med hgyere utdannel se,
og for mye arbeidskraft med lavere utdannelse. Man kan avvike fra det generelle prinsippet
om lik lgnn til lik kompetanse hvis f.eks. et yrke er mer risikofylt enn andre, savil faare jobbe
i dette yrket enn dersom det ikke var mer risikofylt. Lennsnivaet vil davaare hayere. Dette vil
vagetilfelle dersom virkningen pa arbeidstakernes effektivitet veier opp for det allokeringstap
i fordelingen av arbeidskraften som forskjellig lann innebaarer. Den enkelte bedrift kan ogsa
enske a betale hayere lann for a fa dyktigere, mer forngyde og motiverte arbeidstakere, som
dermed er mer produktive. Men det er grunn til &regne med at det er den relative lann som
har betydning for produktiveten. Dermed vil det vaare en negativ indirekte virkning i
|annsfastsettel sen, ved at |lennsgkning i en bedrift senker den relative lgnnen i andre bedrifter,
noe som dermed ogsa senker effektiviteten i de andre bedriftene. Den enkelte bedrift vil ikke
ta hensyn til denne negative virkningen for andre bedrifter, og dermed sette for hgy lgnn.
Lannsforskjeller mellom ulike typer arbeidskraft, inndelt etter kunnskaper, ferdigheter og
geografisk lokalisering, er gunstig dersom slike lennsforskjeller bidrar til a skape likevekt
mellom tilbud og ettersparsel etter de ulike typer arbeidskraft. Dersom Ignnsforskjellene er
starre eller mindre enn det som gir balanse i arbeldsmarkedet, vil dette kunne medfagre mangel
pa noen typer arbeidskraft og arbeidsledighet for andre typer arbeidskraft, og dermed lavere
effektivitet i gkonomien. Dersom for eksempel en yrkesgruppe har en veldig sterk
forhandlingssituasjon i |annsforhandlingene, og dermed oppnar hgy lann, leder dettetil lavere
effektivitet. En stor andel av |annsspredningen er dessuten ikke knyttet til ulike typer
arbeidskraft, men et resultat av |gnnsforskjeller mellom bedrifter og brangjer for grovt sett de
samme typer arbeidskraft. | utgangspunktet har slike lannsforskjeller en negativ virkning pa
effektiviteten i gkonomien. Dersom ulike bedrifter betaler forskjellig lann for den samme type
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arbeidskraft, sa bruker de bedrifter som betaler hay |ann for lite av denne arbeidskraften, og
de bedrifter som betaler lav lann, bruker for mye. Pa den annen side er det ogsa noen grunner
som tilsier at lannsnivaet til en viss grad ber avhenge av bedrift eller bransje. For eksempel
kan bedrifter med saalig haye opplaaingskostnader velge a betale hayere lgnn for a kunne
holde pa arbeidskraften. | mange situasjoner vil store lennsforskjeller, enten bedrifts- eller
brangjevis, kunne medfare mer forskjeller enn det som er sasmfunnsgkonomisk gunstig.
(Holden, 1998)

Videre kan vi sparre hvem som skal betale for en investering i humankapitalen. Bedriften pa
sinsidevil investerei etter og videreutdanning for den enkelte dersom
produktivitetsgevinsten er sterre enn bedriftens kostnader ved & gi slik utdanning. Dette kan
f.eks. vaae kostnader knyttet til tapt arbeidstid, kursavgifter og lgnnsgkning som kan fglge av
opplagingen. Det er i hovedsak vikarbyraene som stér for opplagring og kurs for de utleide
arbeidstakerne men i noen tilfeller kan slik opplaaing ogsa tilbys via kundebedriften som da
viderefakturerer vikarbyraene for utgiftene. | et perfekt arbeidsmarked, der |annen avspeiler
den enkeltes kompetanse og produktivitet, ville den enkelte selv betale for all opplaaing som
er helt generell fordi vedkommende far fordelen av sin gkte produktivitet i form av hayere
lann i hvilken som helst bedrift. Dersom opplaaringen er bedriftsspesifikk kan arbeidsgiver gi
en mindre lannsgkning enn det gkningen i produktivitet skulletilsi, og vil davaaeinngtilt pa

adele opplagingskostnadene med den ansatte.

4.4, TREPARTSRELASJION,;

Utlele av arbeidskraft innebagrer et trepartsforhold; utleier, arbeidstaker og innleier. Mellom
bemanningsbedriften og arbeidstaker er det et ordinaat ansettel sesforhold med en
arbeidsavtale. Det er utleievirksomheten, dvs. bemanningsbedriften som har
arbeidsgiveransvaret som fglger av arbeidsmiljaloven. Dette innebaarer blant annet at den
utleide skal ha skriftlig arbeidsavtale med bemanningsbedriften. Vedkommende skal ha det
stillingsvern som fglger av arbeidsmilj@loven og at bemanningsbedriften er ansvarlig for
utbetaling av l2nn og andre ytelser som falge av arbeidsavtalen. Ogsa innleievirksomheten vil
ha et arbeidsgiveransvar overfor den innleide, for eksempel har innleier et selvstendig ansvar
for & gi nadvendig opplaaing og innfaring i interne rutiner og for a sikre at den innleide
innehar ngdvendige kvalifikasoner, godkjenninger osv. som krevesi vedkommende yrke.
Mellom arbeidstaker og innleier finnes det ingen kontraktsforhold. Det finnes likevel enkelte

reguleringer som gjelder mellom disse to parter f.eks. pa HMS-omradet. Videre er innleier
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som regel den naamestetil & pase at arbeidsmilje- og sikkerhetskravene i arbeidsmiljaloven er
ivaretatt i forhold til den innleide. Innleier ma derfor serge for at arbeidsmiljglovens krav til
fullt forsvarlig arbeidsmilja blir overholdt, ogsa for den innleide. Mellom
bemanningsbedriften og kundebedriften, er det ogsa et kontraktsforhold der priser, betingel ser

og andre bestemmel ser star spesifisert.

Vikarbyraarbeid medfarer altsa en relasion mellom tre parter. Arbeidstakeren er ansatt hos en
bemanningsbedrift, men arbeider under ledelse av kundebedriften. Transaks onen mellom
bemanningsbedrift og kundebedrift er en vertikal transakson der arbeidskraft eller
personbundet kompetanse blir levert til en kunde. Her har vikarbyraet som leverander
ansvaret for selve "ravaren” arbeidskraft, mens det er kunden som benytter denne.
Arbeidstakeren inngar i kundens arbeidsorganisering, og kunden er ansvarlig for
tilrettelegging og ledelse av arbeidet. Et grunnleggende trekk ved arbeiddlivet er kjgp og salg
av arbeidskraft, hvor det inngas ansettel seskontrakter mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
Arbeidstaker stér til radighet for arbeidsgiver, som er ansvarlig for organisering og ledelse av
arbeidet. Store deler av det norske lovverket bygger slik pa en antakelse om at arbeidsforhold
bestdr av to parter og skjer innenfor klare organisatoriske grenser. Men som vi har sett har det
har vaat en vekst i bruken av trepartsrelagjoner i arbeidsmarkedet, hvor arbeidstaker er knyttet
til to organisasjoner; en kundebedrift og en utleiebedrift. Bemanningsbyraene ma pa denne
méten forholde seg til to parter, til kundebedriftene pa den ene siden, og til potensielle
arbeidstakere pa den andre siden. Trepartsrelasionen i bemanningsbransjen er vist i figuren

under;
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Kundebedrift <:> Arbeidstaker

FIGUR 16: TREPARTSFORHOLD

For alykkes, er bemanningsbyraene avhengig av at kundebedriftene er forngyde med
"produktene” sine (arbeidstakerne), og gode " produkter” vil kunne vaare et bemanningsbyras
konkurransefortrinn, ved siden av pris og andre betingel ser. Prinsippet om at vikarene ikke
betaler direkte for innleieforholdet er rimelig ut fra en samfunnsgkonomisk nyttevurdering.
Krav om at vikarene skulle betalt vikarbyra for arbeidsformidling, ville pafert markedet et
sterre velferdstap enn hva det eksisterende trepartsforholdet alerede gjer. Ved at
oppdragsgiver og arbeidstaker er atskilt av et tredje ledd, er det allerede et ekstra paslag pa
marginal kostnaden per time per arbeider. Denne ordningen er altsa ikke samfunnsagkonomisk
optimal, men ettersom vi vet at flere sektorer mangler kompetent arbeidskraft, er markedet for
vikarbyraene en god | @sning. Dersom en derimot skulle ha hatt en ”inngangskostnad” il

markedet, hadde bemanningsl gsningen fremstéatt som for dyr i et samfunnsmessig perspektiv.

Trepartsforholdet kan koblestil principal-agent teori ved at vi kan se at enkelte aspekter ved
virksomheten er preget av at det lett kan oppsta interessekonflikter, der principal og agent har
forskjellig oppfatning av hva som er det grunnleggende malet og hvordan dette skal nas. Ved
bemanningsbransjen kan man bruke en modell med to prinsipaler og en agent der
konsulentleder i bemanningsbedriften er den ene prinsipalen og avdelingsleder i
kundebedriften er den andre prinsipalen mens innleid arbeidstaker er agenten som skal utfare
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arbeidet for prinsipalene. Et eksempel pa en interessekonflikt kan vaare forholdet mellom
kostnadseffektivitet og trivsel pa arbeidsplassen. En agent i en kundebedrift kan velge &
engasjere seg mindre enn hva som er strengt ngdvendig, til fordel for egne ma om et
behagelig arbeidsklima. Agenten setter altsa egne interesser framfor prinsipalens. Dette kan
agenten gjere davedkommende faler seg trygg pa at en slik " aktivitet” ikke vil vaare mulig for
ledere pa hayere niva observere eller male direkte. Man kan derfor tenke seg at agenten star
igien med starre frihet til ata avgjerelser som kan pavirke hans eller hennes arbeidshverdag.
Dette kan bli bedre dersom vikarbyréadirektivet blir innfert ved at agenten far motivasjon og
viljetil ayte mer ved flere rettigheter. Friheten til ataavgjerelser er der fortsatt men i hvilken
grad vedkommende har lyst til & gjgre det vil muligens bli redusert. Det finnes retningslinjer
som regulerer n&r og hvordan vikarer skal tasi bruk ved den enkelte avdeling men det er ikke
altid disse retningslinjene blir fulgt. Det finnes ogsa klare begrensninger i hvordan budsjetter
og mdl er satt opp. Med klart definerte budsjettrammer, vil avvik lettere veare synlig. | en
principal-agentrelasion vil det ikke bare gjelde en enkeltstéende kort periode, men man ser
heller pa gjentagende relasionelle kontrakter der utforming av én periodes kontrakt avhenge
av observert utfall fratidligere perioder. Pa denne maten har bade prinsipal en og agenten
incentiver til & handle med ma om videre samarbeid. Betydelige overskridelser kan likevel
medfare konsekvenser for agenten. | verste fall kan vedkommende avsettes, og atsdikke fa
forlenget kontrakt til neste periode.

4.5; FLEKSIBILITET, ARBEIDSUTRY GGHET OG UTFORDRINGER,;

Vikarbyradirektivet er et godt eksempel padet som i EU-sjargongen omtales som flexicurity.
Flexicurity er en méte a kombinere et tosidig enske der bedriftene ansker gkt fleksibilitet pa
den ene siden med de ansattes gnske om sikkerhet og forutsigbarhet pa den andre siden. Dette
er to motstridende gnsker som skal vaare mulig a kombinere. Fleksibilitet er nadvendig for a
kunne overleve en globalisert gkonomi og vil vaae viktig for fremtidig gkonomisk vekst. En
innfarelse av vikarbyréadirektivet vil vaare med pa a gke fleksibiliteten i arbeidsmarkedet blant
annet gjennom forfremmelse av deltids- og korttidsarbeid. Virksomheters variagon i
ettersparselen farer til behov for & variere arbeidsstokken over tid og utleie av vikarer kan
hjelpe til & dekke dette behovet. Vikarbyradirektivet kan dermed vaare med pa a gke
flexicurity. (Olberg, 2007)

Pa den andre siden kan gkt fleksibilitet fare til @kt usikkerhet i forhold til jobb, inntekter og i
balansen mellom arbeid og privatliv for en arbeidstaker. Dette gir lavere sosial trygghet for
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denne type arbeidstakere enn ved faste ansettel ser. Studier viser at denne tryggheten er et
viktig moment for de fleste arbeidstakere. Koblingen mellom sosial trygghet og fast
heltidsansettelse er sterk, og nar man gar i retning av et mer fleksibelt arbeidsmarked vil ogsa
ansettel sesutrygghet hos arbeidstagerne gke og kan dermed vaae et negativt resultat av et mer
fleksibelt arbeidsmarked. Den fleksible arbeidsformen i vikarbyrayrket gjer at man ogsa ma
kunne omstille seg raskt ved stadig nye oppdragsgivere. Man maomstille seg i forhold til
skiftende omgivel ser, deriblant aforholde seg til nye kolleger, bedriftskulturer og nye
arbeidsoppgaver. Man ma ha evnen til lett & kunne tilpasse seg og sette seg inn i nye systemer
og rutiner. Studier viser ogsa at konsulenter og innleide arbeidstakere |ettere blir utdlitt av
midlertidige kontrakter enn om de hadde hatt faste kontrakter pga. hgye krav, uklare
forventninger og lite opplaaing. Nar man blir leid ut til en bedrift er det gnskelig fra
bedriftens side at vikaren vet hva han skal gjere og kan og komme i gang med arbeidet raskets
mulig uten noen saalig behov for opplaaing. Dette kan videre knyttes opp mot forverret
arbeidshelse og hayt sykefravaar. Man kan konkludere med at det nye og fleksible arbeidslivet
hvor oppgaver kan utfegres nesten av hvem som helst og hvor som helst ikke bare vil vaare

positivt men vil ogsa kunne skape et utrygt arbeidsliv.(Bye, 2006)

| tillegg til arbeidsutrygghet vil vikarbyradirektivet mate pa flere utfordringer i samfunnet.
Det er ingen tvil om at arbeid med innfaring av nytt direktiv skaper debatt og konflikt mellom
de ulike partene i arbeidslivet. Spesielt innfarelser som kan medfere endring av
arbeidsmiljgloven og endringer knyttet til bestemmelser i forhold til arbeidstid og midlertidige
ansettelser er vanskelige problemstillinger ata. Det berarer bade arbeidstakerne pa den ene
siden og arbeidsgiverne pa den andre, noe vi har sett skaper sterk uenighet bade mellom
fagforeningene og de politiske partiene, og dette kan fare il at forhodet imellom dem
tilspisser seg ytterligere. En innfarelse av direktivet vil videre vekke politisk uenighet bade
angaende vikarbyraarbeid men ogsa problemstillinger i forhold til arbeidsinnvandring og
sosial dumping. Veksten av arbeidsinnvandringen i Norge har bidratt positivt til norsk
gkonomi, spesielt det siste tidret, men det har ogsa fert med seg utfordringer knyttet til en
rekke userigsitet og sosial dumping.

Det sentralei direktivet er kravet om likebehandling som innebager at arbeidstakere som leies
ut fraet vikarbyra minst skal hade lenns- og arbeidsvilkdr som vedkommende ville fatt
dersom han eller hun var blitt direkte ansatt i innleievirksomheten. Direktivet tillater at det
gjeres unntak fralikebehandlingsprinsippet ved tariffavtale eller dersom arbeidstakerne har
fast ansettelsei vikarbyraet. Det at det er et minstekrav vil s at det er fullt mulig at vikarene
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kan ha hgyere |lgnn enn fast ansatte i innleiebedriften. Minimumskravet vil derfor kunne
oppleves som paradoksalt og urettferdig pa andre siden igjen ved at fast ansatte arbeidstakere
faler det er urettferdig at innleide vikarer skal ha hgyere |gnn enn dem selv til samme utfert

arbeid.

Generelt sett betyr ikke retten til likelann nadvendigvis en rett til &fa utbetalt samme bel ap.
Saklig forskjellsbehandling er lovlig, til trossfor at arbeidene har lik verdi. Retten til lik
lenn for arbeid av lik verdi betyr altsaikke at |gnnen skal veare den samme i kroner og erer,
men at den skal fastsettes etter kriterier som er objektive og ngytrale. Forhold som knyttes til
den individuelle arbeidstakeren, som ansiennitet, utfarelse av arbeidet, kvalitet osv., kan
begrunne ulik Iann. Det samme gjelder markedsverdi og andre argumenter knyttet til
lannskrav og lennsforhandlinger. Ansiennitet kan begrunne ulik lenn ut i fraat erfaring
generelt sett vil gke verdien av arbeidet for arbeidsgiver. Det er viktig @ merke seg at dersom
en skal bruke kvaliteten pa det utferte arbeidet som begrunnelse for alegnne ulikt ma det
foreligge dokumentasjon som viser at det er en forskjell i kvaliteten pa det utferte arbeidet.

Om arbeidene er av lik verdi avgjares etter en hel hetsvurdering der det legges vekt paden
kompetanse som er ngdvendig for & utfere arbeidet og andre relevante faktorer, som for

eksempel anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold.

Ut frateori kan vi se at personer som utferer arbeid av samme verdi i samme virksomhet eller
innenfor samme brangje, kan bli ulikt betalt som en fglge av tilbud og ettersparsel etter
forskjellige typer arbeidskraft. Det kommer an pai hvilket omfang det er mangel pa sgkere,
og om det er ngdvendig a bruke |gnn som virkemiddel. Det er forholdene pa arbei dsmarkedet
og mangel pa arbeidskraft til visse funksjoner som hovedsakelig er bakgrunnen for
lannsforskjellen. Hayere avlanninger er et egnet og ngdvendig virkemiddel for asikre eller
beholde kvalifisert arbeidskraft. Det er ogsa en forutsetning at |anningene skal jevnes ut over
tid. Ogsa nér det gjelder brangemessige lannsforskjeller er det mange som mener at det i
perioder er ngdvendig med lannsglidning for a bringe arbeidsmarkedet fra en likevekt til en
annen. | og med at dette er et minimumsdirektiv s er det ikke til hinder at man kan velge &
sikre arbeidstakerne bedre rettigheter enn det direktivet fastsetter. Dette ma allikevel ses opp
mot at direktivet har et tosidig formdl. Det er ikke bare arbeidstakerne som skal beskyttes,
direktivet skal ogsaleggetil rette for at det skapes flere arbeidsplasser og at det utvikles

fleksible arbeidsformer.
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5; OPPSUMMERING;

Denne oppgaven har tatt for seg ulike momenter ved innfarel sen av vikarbyradirektivet
knyttet opp mot gkonomisk teori ogi forhold til vikarbyrdbransjen. Det er et aktuelt tema som
er vanskelig ata et standpunkt til fordi man kan bade se fordeler og ulemper ved en innfarelse
av direktivet og det kan argumenteres godt pa begge sider. Det finnes veldig mye lesestoff om
vikarbyréadirektivet. Jeg har derfor mattet komprimere det og har fokusert pa de mest sentrale
bestemmelsenei selve direktivet og hovedmomentene ved de ulike partenes synspunkter. Alle

bestemmelsenei direktivet er dermed ikke blitt presentert i denne oppgaven.

Som vi har sett er hovedregelen i norsk arbeidgliv fast ansettelse. Ansettelse hos en
bemanningsbedrift som leier ut arbeidskraft, betegnes som en atypisk ansettel sesform. Den
skiller seg fraen tradigonell ansettelse ved at arbeidet ikke utfaresi den virksomheten en er
ansatt i, men hos en tredjepart, kundebedriften, som leier inn vikaren fra
bemanningsbedriften. Dette trepartsforholdet har blitt beskrevet og diskutert i oppgaven. Som
vi ogsa har sett har det vaat en relativt sterk gkning i vikarbyrabransieni Norgei |gpet av de
siste 10-15 &rene. Dette har vaat noe av bakgrunnen for at arbeidsutleie har vaat et av
omradene som regjeringen har fokusert pai de siste &rene. Det at vikarbyradirektivet kan bli
innfert vil derfor vaare av stor betydning for ale innleide arbeidstakere som davil fa utbedret
rettigheter innenfor lenn og arbeidsvilkar. Det vil ogsa ha betydning for vikarbyraene og

kundebedriftene bade i positiv retning og i form av mer arbeid og merkostnader.

Vi har sett pa gkonomiske omrader hvor vikarbyradirektivet kan ha en pavirkning pa
arbeidsmarkedet og knyttet vikarbyraarbeid til investering i humankapital og til
Ilannsforskjeller i arbeidsmarkedet. Fleksibilitet i arbeidslivet er nadvendig for gkonomisk
vekst men ogsa en utfordring for samfunnet i form av arbeidsutrygghet og dermed forverret
helse. Temaet er derfor komplekst og man skjenner hvorfor det er blitt diskutert sdpass lenge.
Man kan konkludere med at det fleksible arbeidslivet ikke bare vil vaare positivt men vil ogsa
kunne skape et utrygt arbeidsliv. Det er noe usikkert om direktivet vil fa betydning for
eksisterende norske reguleringer. Utgangspunktet er at det ser ut som at det ikke er nadvendig
agjere endringer i norsk rett men her kan fremtidig praksis gi et annet resultat.

Jeg tror det vil altid vaae et slags skille mellom innleide vikarer og fast ansatte i bedriften i
og med at de har to forskjellige arbeidsgivere og at en innleid arbeidstaker ofte kun jobber i
bedriften innenfor en viss tidsperiode. Det er en annen méte & jobbe pa enn en tradisjonell

ansettelse. Direktivet vil ikke klare aregulere helt like arbeidsvilkar, en innleid far for
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eksempel ikke vaare med pa arrangementer eller avslutninger osv. som fast ansatte har fordi de
har egne arrangementer og ordninger som blir arrangert via vikarbyraet. Dette kan allikevel
variere noe fra bedrift til bedrift. Eninnleid vil trolig alltid fele seg noe annerledes enten det
er i positiv eller negativ retning. Dette er en del av det & jobbe pa denne maten som utleid
arbeidstaker. Allikevel vil eninnferelse av direktivet veare med pa a utjevne forskjellene
mellom de ulike arbeidstakerne og er et forsgk pa a gjere det mer rettferdig i arbeiddivet. De
rent juridiske bestemmel sene vil sikre utleid arbeidskraft bedre rettigheter enn de har i dag og
man vil unnga at userigse arbeidsgivere far opptre pa arbeidsmarkedet. Det er viktig a huske

paat arbeidsmarkedet vil ha behov for ogsa denne typen arbeidstakere.

Hva de endelige konsekvensene av direktivet bli og om dette vil fungere optimalt i praksis vet
vi ikke far direktivet eventuelt blir innfart, men denne oppgaven har gitt en pekepinn av
hvilke ulike retninger det kan medfare, hvilke utfordringer man kan mgte pa samt relevante
problemstillinger knyttet til en innfarelse av direktivet.

Fremover blir det spennende & falge med pa utviklingen viderei denne saken. Mye tyder pa at
Arbeiderpartiet og dermed Regjeringen vil innfare vikarbyradirektivet, mest sannsynlig i |apet
av de neameste manedene. Det som gjer saken litt spesiell og enda mer spennende er at
regjeringen er splittet i debatten. Arbeiderpartiet er det eneste partiet av de radgranne som
stetter innfarelsen av direktivet og ma na sgke stette pa borgerlig side for afainnfart den
omstridte bestemmel sen. Signalene som har kommet, gér i retning av at direktivet vil

innferes. Det forventes derfor at man vil faen avklaring i neameste framtid slik at E@S-

komiteen kan fatte et vedtak om innlemming av vikarbyradirektivet i norsk rett.
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