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Leder

Tilknytning til arbeidslivet

Anniken Sandvik, Redaktar

ormen i norsk arbeidsliv er den faste
ansettelsen og det er ansettel-
sesforholdet som gir den juridiske
adgangen til viktige rettigheter som
sykepenger, feriepenger og pensjon.
Denne ordningen har blitt utfordret i lgpet av de
seneste drene. Alternative tilknytningsformer gker
iomfang; arbeidstakere leies inn via bemannings-
byraer eller far oppdragene sine via en app. Andre
far nulltimerskontrakter eller tvinges til & operere
som frilansere eller selvstendig naeringsdrivende
konsulenter. P4 denne maten blir man mer sarbar
for utnytting. Den sdkalte Alerissaken har satt
temaet grundig pa dagsorden. Konflikten gjaldt
hvorvidt ansatte skulle defineres som ansatte
arbeidstakere eller som selvstendig naeringsdri-
vende konsulenter. Tilsvarende har streiken hos
Foodora fatt stor oppmerksomhet. Her kjempet
arbeiderne en hard kamp for rett til tariffavtale
- og vant. Dette gir hdp om at vi tross arbeidere
i nye formidlingslgsninger og tilknytningsformer
kan bevare et ordnet arbeidsliv med beskyttelse
mot utnytting. For er dette egentlig nytt? Er det
ikke snarere fortidens Igsarbeidersamfunn som
kommer tilbake i en litt annen form? Fleksibelt og
fristende for arbeidsgiver og kunder, ikke fullt s&
greit for den som skal livnaere seg innenfor disse
systemene.

Liknende utfordringer oppstar nar tidligere stagrre
selskaper splittes opp i mange sm4, det etableres
datterselskaper eller man outsourcer oppgaver
som tidligere ble utfgrt av interne medarbeidere.

| et slikt landskap kan ansettelsesforhold og
rettigheter tilsvarende bli uklare. Ikke minst vil
ansvaret for arbeidernes helse og sikkerhet kunne
pulveriseres.

Jeg vil rette en stor takk til alle som har brukt av
tiden sin for & skrive bidrag til dette nummeret.
Jeg er takknemlig for & ha fatt bidrag ogsa fra
andre fagfelt enn det arbeidsmedisinske. Jeg

mener at bidragene fra samfunnsforskerne er
vesentlige for & belyse dette feltet pd en relevant
mate. Jeg hdper og tror at dere som arbeidsme-
disinere vil finne dette nummeret relevant som
bakgrunnskunnskap for & kunne vurdere sammen-
hengen mellom ansettelsesformer og helseutfor-
dringer.

| dette nummeret av Ramazzini gir Kristine Ner-
gaard oss en god oversikt over de ulike typene
tilknytningsformer i norsk arbeidsliv. | motsetning
til det vi kanskje kunne tro, viser forskningen at
andelen midlertidig ansatte har veert relativt
stabil. Likevel er det viktig & sette seginnide nye
formene for tilknytning som har oppstatt. Sigurd
Oppegard gir oss en god innfgring i hva som
kjennetegner arbeid i plattformgkonomien. Yogi
Samant gir oss det arbeidsmedisinske bildet med
sin drgfting av HMS-utfordringer ved plattform-
gkonomien.

Arbeidstilknytning gjelder ikke bare ansettelses-
former. Viharidette nummeret ogsa gnsket &
sette sgkelyset pé hvilke faktorer som har betyd-
ning for hvorvidt man forblir i arbeid eller om man
faller utenfor. Jan Shahid Emberland gir oss en
nyttig oversikt over hvilke psykologiske faktorer
som har vist seg & pavirke dette. Kristian Heggebg
har studert sarbare gruppers arbeidstilknytning og
har klare tanker om hvordan vi kan bedre mulighe-
tene for a inkludere ogsa grupper med darlig helse
og lav utdanning i arbeidslivet.

Tusen takk til alle som har bidratt til bladet!
God lesning!

Arets fglgende numre:

Nr 2: Helsekontroller og screening
Nr 3: Mannlig fertilitet

Relevante bidrag mottas med takk!
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Atypiske ansettelser pa framvekst?

Kristine Nergaard, forsker ved Fafo

noen sammenhenger pekes det pa at faste

ansettelser er pa vei ut og at morgenda-

gens arbeidsliv vil bestad av ulike typer Igsere

tilknytninger; midlertidig ansatte, innleide

fra bemanningsselskaper, tilkallingsvakter,
kontrakter uten fastsatt arbeidstid (sakalte null-
timerskontrakter), selvstendige oppdragstakere
og plattformarbeidere. En konsekvens av en slik
utvikling er et arbeidsliv som er mer usikkert for
arbeidstakerne. Internasjonale studier viser ogsa
atdetiendelland er en utviklingiretning av flere
atypiske ansettelser. Ser vi ogsa her en nedgang i
faste ansettelser, mens andre typer tilknytnings-
former vokser? | sa fall, hvilke typer tilknytnings-
former blir mer vanlig?

Fast eller midlertidig ansatt?

Den norske arbeidsmiljgloven slar fast at fast
ansettelse er hovedregeleninorsk arbeidsliv. Det
er likevel lov & ansette midlertidig (tidsbegrenset)
i visse tilfeller, for eksempel nar det er behov for
vikar pa grunn av fraveer eller nar arbeidet er av
midlertidig karakter. Fra og med 1. juli 2015 ble
arbeidsmiljgloven endret slik at arbeidsgivere
kunne ansette arbeidstakere midlertidig i inntil ett
ar uten noen spesiell begrunnelse. Bestemmelsen
var politisk omstridt, og et spgrsmal er om andelen
midlertidige ansatte har gkt siden lovendringen
tradte i kraft.

| 2019 oppga 7,9 prosent av Ignnstakerne at de har
en midlertidig stilling.! Andelen midlertidig ansatte
har veert ganske stabil pd om lag atte prosent de
siste arene. Gar vilengre tilbake i tid |a andelen
noe hgyere, pa rundt ti prosent. Sammenlignet
med andre land ligger ogsa andelen midlertidig
ansatte ganske lavti Norge.

Midlertidig ansettelse er mest vanlig blant unge
arbeidstakere. | aldersgruppen 15 til 24 ar svarer 25
prosent at de har en midlertidig stilling per 2019. Til-
svarende andel er kun tre prosent blant dem som er
40 ar eller mer. Midlertidig ansettelser er hyppigst

brukt i privat og offentlig tjenesteyting og mindre
vanlig blant ansatte i industri og bygg. Dette er en
av forklaringene pé at midlertidig ansettelse er mer
vanlig blant kvinner enn blant menn. | industri og
bygg bruker arbeidsgiverne ofte andre Igsninger,
som innleie fra bemanningsselskap.

De fleste midlertidig ansatte har enten en kort
kontrakt eller ingen avtale om sluttdato. Men
forskning viser at noen forblir midlertidig ansatt
over tid, for eksempel fordi de gar fra en midlerti-
dig stilling til en annen. Flertallet har likevel gatt
over i fast stilling i Igpet av et par ar.

Ett av formalene med lovendringen i 2015 var

a gjare det lettere for grupper som sliter pa
arbeidsmarkedet 4 fa seg jobb. Sa langt tyder ikke
forskningen pa at dette har skjedd i saerlig grad.
Det har ikke veert noen gkning i midlertidige anset-
telser slik vi maler det i arbeidsmarkedsstatistik-
ken. Spgrreundersgkelser blant bedrifter tyder
heller ikke pa at den bestemmelsen brukes i saerlig
omfang. Det gjenstar likevel & se om dette endrer
seg nar ordningen blir bedre kjent.

Inn- og utleie av arbeidskraft

Med arbeidsutleie menes arbeidskraft som leies ut
fra en bedrift (utleiebedriften) til en annen bedrift
(kunde/innleie bedrift). Arbeidsutleie adskiller

seg fra kjgp av tjeneste (konsulenter, underen-
treprise, kjgp av vakt- og renholdstjenester)

ved at utleiebedriften kun har ansvar for 4 stille
arbeidskraft til disposisjon. Innleiebedriften leder
arbeidet og har ansvar for resultatet. Arbeidsut-
leie betegnes som et trianguleert arbeidsforhold
fordi arbeidstaker kan sies & ha to «arbeidsgivere,
den formelle arbeidsgiveren som betaler ut Ignn
(utleiebedriften) og innleiebedriften som er det
stedet der arbeidstakere utfgrer arbeidet. Utleie av
arbeidskraft skjer ofte fra bemanningsselskaper,
men ogsa vanlige produksjonsbedrifter kan leie

ut personell. De to typene utleie reguleres av ulike
typer regelverk.

1.Tall for antall midlertidig ansatte er hentet fra SSBs arbeidskraftundersgkelser.
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Utleie av arbeidskraft var forbudt fram til 2000,
selvom det var et unntak i loven for kontoryrker.
Det fantes derfor vikarbyrder som i hovedsak leide
ut arbeidskraft innen kontor, regnskap, lager og
kantine. | 2000 ble loven endret slik at utleie ble
tillatt for alle yrkeskategorier. Det ble i stedet lagt
begrensninger pd adgangen til & leie inn arbeids-
kraft eller «vikarer». Dette kunne i utgangspunktet
kun skje i de situasjonene der bedriften kunne
brukt midlertidig ansettelser. Malet var dermed &
sikre at innleide ikke fortrengte faste ansettelser.

| tillegg kunne en bedrift avtale midlertidig innleie
utover dette gjennom avtale med lokal tillitsvalgt.

Det har vaert en betydelig vekst i arbeidsutleie

fra 2000 og til i dag, med en kraftig vekt fra
2005/2006 og fram til finanskrisa i 2009. Omfan-
get av arbeidsutleie falt markant i etterkant av
krisa, men trenden snudde raskt og i dag anslar

vi at andel utleide arbeidstakere er pa niva med,
eller litt hgyere, enn i arene for finanskrisa. Over
halvparten av de sysselsatte innen utleie av
arbeidskraft har en innvandringsbakgrunn, og det
store flertallet av disse kommer fra EU-landene i
@st-Europa. En god del av disse pendler mellom
hjemlandet og Norge. Dette er arbeidsinnvandrere
som fikk tilgang til det norske arbeidsmarkedet
ved EU-utvidelsene i 2004 og 2007. Nordiske
arbeidstakere — som var en stor gruppe for ti ar
siden — er langt pa vei forsvunnet fra bemannings-
bransjen. En rimelig forklaring er at arbeidsmarke-
dene er blitt bedre i Danmark og Sverige.

Samlet utgjgr utleie av arbeidstakere om lag 2
prosent av arsverkene i norsk arbeidslivi 2019.
Fram til 2004 var andelen under 1 prosent. Mye

av veksten i har kommetibyggebransjen. Innen
bygg er andelen innleide langt hgyere enn i andre
bransjer, og tallene viser klare regionale forskjeller.
Oslo-omradet skiller seg ut med mye hgyere utlei-
eandel i bygg enn resten av landet.

Det har lenge vaert bekymring over bruken av innleid
arbeidskraft i enkelte bransjer, blant annet p& grunn
av rapporter om utleide som har langt darligere
betingelser enn det som er vanlig i norsk arbeidsliv
og den bransjen de leies ut til. Eksempler er lav Ignn,
lange arbeidsdager/brudd pa hviletidsbestemmel-
sene og at utleide arbeidstakere far korte kontrakter
og dermed befinner seg i en situasjon med usikker
inntekt og gkonomisk utrygghet. Dette gjgr ogsa at

fa vil organisere seg og kreve bedre vilkar gjennom
krav om tariffavtale. Det er saerlig arbeidsinn-
vandrere som star i fare for & bli utnyttet. Mange
innleide arbeidstakere trekkes ogsé fram som en
utfordring for de bransjene som i stor grad basere
seg pa arbeidsinnleie. Dette kan blant annet ga pa
bekostning av kompetanse, kvalitet pa tjenestene
og sikkerhet pd arbeidsplassen. P& den annen side
trekkes det fram at uten arbeidsinnvandring og
bemanningsbransjen ville enkelte sektorer hatt
store problemer med & skaffe nok arbeidskraft.

Ulike tiltak er iverksatt for 4 sikre at de innleide
arbeidstakerne ikke utnyttes eller arbeider under
betingelser som er darligere enn det som er vanlig i
den bransjen de leies ut til. En del av disse tiltakene
har ogsd som formal & begrense bruken av innleie.
EUs vikarbyradirektiv fastslar prinsippet om like-
behandling, og er tatt inninorsk lovverk (arbeids-
miljgloven). Det er kommet innstramminger pa den
muligheten bedriftene har pa 4 inngd avtaler om
innleie utover det loven i utgangspunktet apner for
(nar det er anledning til & ansette midlertidig) og
bemanningsbedriftene ma na tilby sine ansatte
(utleide) en forutsigbar arbeidstid og inntekt.

Selvstendig naeringsdrivende

og oppdragstakere

En gruppe som far stadig stgrre oppmerksom-
het internasjonalt er sdkalte oppdragstakere, for
eksempel arbeidstakere som jobber via et enkelt-
personforetak (ENK). | noen land har andelen selv-
stendig neeringsdrivende gkt merkbart. A jobbe
som selvstendig er ikke uvanlig. Den tendensen
som saerlig vekker bekymring, er nar fast ansatte
erstattes med oppdragstakere uten ansettelse.
Den sistnevnte gruppen har samme sosiale ord-
ninger som Ignnstakere og de har ofte en usikker
inntekt og arbeidstid.

I Norge er andelen selvstendige lav sammenlik-
net med andre land. Det har heller ikke veert noen
vekstiandelen selvstendige eller i selvstendige
uten ansatte (som er en gruppe forskerne ofte ser
pa nar de skal finne tall for selvstendige oppdrags-
takere). Norge er heller ikke alene i 4 ha lav andel
selvstendig neeringsdrivende, dette gjelder for de
nordiske landene med unntak av Finland.

Typiske bransjer og yrker hvor vi finner en god del
selvstendige er hdndverkere, visse typer transpor-
tyrker, frisgrer og kosmetologer, kunstnere. | tillegg



kommer bgnder og fiskere. Vi finner ogsé selvsten-
digeien del helseyrker. Blant leger, tannleger og
fysioterapeuter er det vanlig & vaere selvstendig
naeringsdrivende. Men det er ogsa dukket opp nye
typer selvstendige, blant annet brukte mange
selskaper med botilbud for unge/rusmisbrukere
konsulenter og ikke ansatte. Dette var personer
som utfgrte samme typen arbeidsoppgaver som
de ansatte miljgarbeiderne i selskapene.

Flertallet av selvstendig neeringsdrivende sier at
dette er noe de selv har valgt. En av fem sier at de
ville ha foretrukket & veere lgnnstaker. Selv om vi
ikke finner noen gkning i andel selvstendige det
siste tidret, er dette en gruppe det er viktig & fglge
framover. Er det for eksempel slik at det vokser
fram en stgrre andel selvstendige i yrker der dette
tidligere ikke har vaert vanlig? Hvilken betydning
far den sékalte plattformgkonomien for andel selv-
stendige oppdragstakere?

Ekstrahjelper, tilkallingsvakter

og nulltimerskontrakter

En siste type atypiske ansettelser er ulike typer
ekstrahjelper, tilkallingsvakter og andre med sma
stillinger som fyller virksomhetenes behov for
fleksibel arbeidskraft. | en del land har omfan-

get av sma stillinger gkt mye. | Tyskland har for
eksempel mye av sysselsettingsveksten kommet

i form av sdkalte mini-jobs (en type arbeidsforhold
som ble opprettetiforbindelse med finanskrisa i
2008/2009). | Storbritannia og Nederland har antall
arbeidstakere som ikke har noen avtalt arbeidstid
(nulltimer-kontrakter) gkt kraftig. Danmark har sett
en vekstidet som betegnes som marginal deltid,
det vil si stillinger pd under 15 timer per uke.

Norge har hgy deltidsandel, saerlig blant kvinner.
Det er en klar tendens til at voksne kvinner har gkt
sin arbeidstid, fra kort deltid til lang deltid og fra
deltid til heltid. Deltidsandelen er likevel hgy blant
kvinner, og saerlig i kvinnedominerte bransjer og
yrker. Noen bransjer, for eksempel varehandel,
sysselsetter ogsd mange studenter og skoleelever
i sma stillinger. Vi har likevel ikke gode tall for hvor
mange av disse som er ansatt i nulltimers-kon-
trakter eller kun er tilkallingsvikarer som jobber
ved behov. Vi kan derfor ikke siom dette er en
voksende tilknytningsform i Norge. Vi vet imidler-
tid at en ganske vanlig bemanningsstrategi er & be
deltidsansatte i sma stillinger om & ta ekstravak-
ter. Dette betyr at for en del, blant annet i handel,
utelivsbransjen og i omsorgssektoren, vil faktisk
arbeidstid veere langt hgyere enn avtalt arbeidstid,
samtidig som arbeidstakeren ikke har noen garanti
for & fa tilbud om ekstravakter.

Blir det atypiske typisk?

Hvis vi ser pa det norske arbeidsmarkedet under
ett, finner vi ganske stor stabilitet i tilknytnings-
former. Det er blitt noe mer innleie, men her er
det store bransjeforskjeller. Andelen midlertidig
ansatte har veert stabil de siste ti drene, og hvis vi
ser pa perioden fra 2000 til i dag har det veert en
nedgang. Det er heller ikke blitt flere selvstendig
neeringsdrivende, selv om vi nok ser oppdragsta-
kere i nye bransjer og yrker. For noen grupper er
deltid blitt mindre vanlig, men studenter og skole-
elever pa deltid er en viktig del av arbeidskraften i
deler av service- og omsorgssektoren.
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Hva er gig- og
plattformekonomien?

Sigurd M. Nordli Oppegaard
Doktorgradsstipendiat, Institutt for sosiologi og samfunnsgeografi, Universitetet i Oslo
Forsker, Fafo (bistilling)
s.m.n.oppegaard@sosgeo.uio.no / smo@fafo.no

iskursen om teknologisk arbeidslgs-
het kommer til overflaten i historiske
perioder med lav gkonomisk vekst

og ettersparsel etter arbeidskraft.

(1) Samtidig er det liten tvil om at ny
teknologi, direkte og/eller indirekte, bidrar til &
endre maten arbeid kan utfgres og organiseres pa
i en rekke sektorer. Et av de tydeligste eksemplene
pa en reorganisering muliggjort av ny teknologi er
gig- og plattformgkonomien, med selskaper som
Uber, Upwork, Taskrabbit, Airbnb og Amazon (med
sin «Mechanical Turk») i spissen.

Begrepene gig- og plattformgkonomi viser til to
forskjellige men tilknyttede trender i arbeidsli-
vet. Gig-gkonomien beskriver en oppstykking av
arbeidsprosesser i enkeltstdende oppdrag, eller
«gigs».(2) Gig-arbeiderne klassifiseres ofte som
selvstendig naeringsdrivende, og mangler dermed
rettighetene ansatte arbeidere har. Som selvsten-
dig neeringsdrivende anses de juridisk for & vaere
selskaper og arbeidet de utfgrer er derfor regulert
av konkurranselovgivningen snarere enn arbeids-
miljgloven. Det betyr at en regulering som for
eksempel en tariffavtale, i praksis tar form som en
type kartellvirksomhet.

Plattformgkonomien, pa sin side, viser til maten
digitale plattformer brukes til & organisere marke-
der ved a koble brukere sammen og legge fgringer
pa aktiviteten deres. (3) | dag er mange av de mest
verdifulle selskapene i verden plattformselskaper
(Google, Facebook, Amazon, Microsoft, Tencent
med flere) som stort sett tjener penger pa enten

a selge reklame basert pa dataene de ekstraherer
fra brukerne sine eller ved & bruke disse dataene til
alage nye produkter. Andre typer plattformer, som
Airbnb og Uber, selger pa sin side varer og tjenes-
ter de selv ikke eier, slik som utleie av en privatper-

sons egen bolig eller en tur i bilen til en selvstendig
sjafgr. Denne siste typen plattform, som kan kalles
en «arbeidsplattform», er spesielt interessant nér
man studerer «framtidens arbeidsliv» og tekno-
logiens pavirkning pa arbeidsmarkedene, fordi
disse selskapene tar i bruk teknologi, ikke for &
gjgre arbeiderne overflgdige, men for & endre og
kontrollere betingelsene for salg av arbeidskraft
og utfgring av arbeidsoppgaver.

Et sentralt juridisk spgrsmal i gig- og plattform-
gkonomien, er om arbeiderne som Uber-sjafgrer
utsettes for en form for falsk selvansettelse, der
de egentlig bgr klassifiseres som ansatte. (4) | et
forsgk pé & hindre feilklassifisering, vedtok Califor-
nia nylig en lov, kjient som «Assembly Bill 5», som
legger ansvaret for & bevise at arbeidskraften er
selvstendig naeringsdrivende pa selskapene som
hyrer den. For at arbeiderne ikke skal klassifiseres
som ansatte, ma de for det fgrste ikke vaere under-
lagt kontroll fra selskapet, for det andre utgve

en virksomhet utenfor selskapets kjerneomrade
og for det tredje ha en selvstendig og uavhengig
etablert virksomhet innafor samme neering. Det
har enna ikke blitt avsagt noen dommer som fglge
av den nye loven, og plattformselskaper som Uber,
Lyft og Doordash iverksatte en lobbykampanije til
Q90 millioner dollari et forsgk pa & stoppe loven.

Arbeid og teknologi. Et teoretisk overblikk

| litteraturen om ny teknologi og maten den
pavirker arbeidslivet p4, er det en viss tendens til

& se teknologien som en mer eller mindre magisk
kraft som endevender maten arbeid utfgres. | min
egen forskning pa gig- og plattformgkonomien i
Norge, (5) har det imidlertid vaert viktig & papeke at
teknologien er patenkt og designet av noen under
bestemte sosiale og gkonomiske betingelser, og
at den erimplementert av en grunn, for 4 Igse noe
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noen anser som et «problem»». Det er ogsa viktig &
framheve at teknologien har noen selvstendige og
direkte effekter pa arbeidsprosessene den orga-
niserer. Den legger fgringer pad hva slags mater

4 jobbe pd som er mulige og umulige, men disse
effektene er alltid kontekstavhengige og kan ikke
deduseres direkte fra teknologieni seg selv. Ubers
plattformteknologi bgr i denne sammenhengen
ses pd som et redskap som gjgr det mulig for sel-
skapet & koordinere en arbeidsstyrke sammensatt
av selvstendig neeringsdrivende sjafgrer som selv
velger ndr og hvor mye de vil jobbe.

Selv om digital teknologi er en viktig forutsetning
for denne typen forretningsmodeller, bgr de ikke
ses pd som en ngdvendig eller direkte konsekvens
av teknologi, men snarere én bestemt méte & bruke
denne pa for & organisere arbeid og kjgp og salg

av varer og tjenester. Ved siden av teknologien er
det to andre faktorer som har vaert avgjgrende for
framveksten av gig- og plattformgkonomien. For
det fgrste: tilgang pé investeringer og risikokapital.
Selv om disse selskapene ofte framheves som
«smarte», «disruptive» og effektive og pa tross

av a vaere verdsatt til mange millioner, ofte milli-
arder, amerikanske dollar, er de i realiteten sveert
sjelden Ignnsomme, men derimot avhengige av
investeringer for & holde seg i drift. For det andre
er det ikke tilfeldig at disse forretningsmodellene
for alvor vokste fram i kjglvannet av finanskrisa i
2007/2008. Disse tjenestene er avhengige av at
noen er villige til & ta jobbene, «gig»-ene, de tilbyr,
enten arbeidsledige eller arbeidere i darlig betalte,
fysisk krevende og/eller prekaere jobber, som enten
ser pa gig-plattformene som en av svaert fa mulig-
heter til & tjene et levebrgd, eller som en bedre jobb
enn den de tidligere hadde. Plattformselskapene
framhever den formelle fleksibiliteten disse jobbene
tilbyr som en positiv egenskap ved deres arbeids-
organisering, og det er ogsa et aspekt ved jobbene
arbeiderne verdsetter hgyt. Samtidig begrenses
denne «friheten» bade av markedene de operereri
og av plattformen som et redskap for & kontrollere
arbeidsprosessene. | praksis tar denne friheten
gjerne form som uforutsigbarhet og usikkerhet.

Gig- og plattformgkonomien i Norge

Gig- og plattformgkonomien i Norge er et relativt
marginalt fenomen. | en kartlegging fra 2017 fant
Kristin Alsos og medforfattere at omlag én prosent
avnordmennilgpet av de siste tolv manedene
hadde skaffet seg betalt arbeid via en av de mellom

30 og 40 aktive arbeidsplattformene i Norge. Av
denne ene prosenten, oppga 30 prosent av respon-
dentene at de jobbet via en plattform ukentlig eller
oftere, mens 45 prosent svarte én gang i aret eller
sjeldnere. (6) Studier fra Danmark og Sverige finner
en tilsvarende andel plattformarbeidere. (7) | Norge
hadde de fleste jobbet for Finn Smajobber (som ble
lagt ned sommeren 2019) og Uber. Kartleggingen
fant bare 500 oppdragstakere pa ikke-stedbundne
gig-plattformer, det vil sioppdrag som for eksem-
pel design- eller oversettingsoppdrag, skriving,
tekstbehandling eller utfylling av spgrreskjemaer.

Selv om plattformgkonomien er liten i Norge og
Norden for gvrig, er det ikke tilfeldig hvilke sekto-
rer disse tjenestene etablerer segi. Vi finner den
eksempelvis i drosjemarkedet og transportsek-
toren generelt, renhold, bud- og matlevering, og
kreativ tjenesteyting.

Dette er sektorer der provisjonsbetaling og hgy grad
av midlertidighet eller selvansettelse er vanlig og

de institusjonelle rammene som kjennetegner den
nordiske modellen i utgangspunktet star svakt.

Arbeidsvilkar i gig- og plattformgkonomien
Oppstykkingen av jobber i «gigs», resultereri at
arbeiderne i gig- og plattformgkonomien ikke vet
hvor mye arbeid de vil ha og hva de vil tjene. De
aller fleste er provisjonsbetalte og inntekten deres
er dermed avhengig av hvor mange oppdrag de far
tilbud om og utfgrer. Uber Black-sjafgrene jeg har
intervjuet er riktignok ansatt av limousinselskaper
som fungerer som mellomledd mellom sjaf@-
rene og Uber. Men ansettelsesforholdet eringen
beskyttelse mot atypiske og prekaere arbeidsfor-
hold. De fleste er provisjonsbetalte. Fordi etter-
sparselen etter Uber-turer er svaert lavi Oslo, ma
de vente lenge mellom hver forespgrsel, og de ma
jobbe lange dager for & fa en anstendig inntekt.
Det er samtidig viktig & huske at arbeidsforhol-
dene deresii liten grad skiller seg fra de tradisjo-
nelle taxisjafgrer jobber under.

Plattformen som et redskap for & organisere
arbeidsprosessene eriseg selv en kilde til ufor-
utsigbarhet. Uber, for eksempel, bruker et system
som ofte refereres til som «algoritmisk styring»,
der prisen per tur og dermed inntekten til de provi-
sjonsbetalte sjafgrene justeres kontinuerlig etter
svingninger i forholdet mellom tilbud og etterspgr-
sel. Sjafarene og passasjerene vurderer hverandre



etter hver tur og sjafgrene risikerer & bli «deakti- Arbeiderne i gig- og plattformgkonomien star der-

vert» hvis gjennomsnittsvurderingen deres blir med overfor en dobbel utfordring nar det kommer
for lav, uten at de far opplyst hva grenseverdien til arbeidsvilkar, én som har sin kilde i gig-aspektet
er. Sjafagrene far automatisk tildelt forespgrsler fra ved selskapene de jobber for og én som skyldes
passasjerer som gnsker en tur. Dermed kan de i plattformorganiseringen. Resultatet av begge er
praksis likevel ikke selv velge hvilke turer de vil ta, imidlertid usikkerhet og uforutsigbarhet.

selv om systemet i utgangspunktet gir inntrykk av
en betydelig formell fleksibilitet.
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Plattformokonomien
og HMS-utfordringer

Yogindra Samant MD MPH PhD.
Overlege Arbeidstilsynet

lattformgkonomien er en digital inno-
vasjon utviklet i USA, men som viser en
gradvis og definitivt global gkning (1, 2).
Plattformgkonomien er en internettba-
sert teknologi som bruker smarttelefo-
ner (med applikasjoner) eller nettsteder for formid-
ling, anmodning, levering, belgnning og evaluering
av en rekke offline og online forbrukertjenester.
Det eriutgangspunktet et trepartsforhold der for-
bruker, tjenesteleverandgr og plattformeier inngér.

Plattformgkonomien kan bidra til at flere deltar i
arbeidslivet, forbrukere far stgrre utvalg av tjenes-
ter og naeringslivet kan fa bedre avkastning pé sine
investeringer. Dessverre har vi allerede begynt &
se uheldige effekter pa arbeidsmiljg og helse hos
arbeidere i plattformgkonomien i de landene som
har hatt lengst fartstid og mest utstrakt bruk av
slike plattformtjenester (2-4).

«Delingsgkonomi», «gig-gkonomi» og «on-de-
mand-gkonomi» er blant flere begreper som
betegner en slik applikasjonsbasert organisering
av arbeid og tjenester. | dag er det nok likevel
«plattformgkonomi» som i gkende grad har blitt
akseptert globalt som et ngytralt samlebegrep for
dette fenomenet (2). Personer som leverer disse
tjenestene kalles ofte «tjenesteleverandgrer» i
motsetning til «arbeidstakere». | denne artikkelen
blir begrepet plattformarbeider (platform worker)
brukt. Dette begrepet har ikke noe med oljeplatt-
former & gjgre, men kommer av at arbeidet er
organisert gjennom en digital plattform.

Plattformarbeidere og HMS utfordringer:
Offline-plattformarbeidet i plattformgkonomien
kan vaere tjenester som yrkestransport, ren-
gjoringstjenester og levering av mat pa dara. |
utgangspunktet kan hvilken som helst inntektsgi-
vende aktivitet fra maling til massasje og asbest-

sanering til hagearbeid formidles via en digital
plattform.

Et klassisk eksempel pa plattformarbeid er
app-basert «drosjebestilling». Dette gjelder ikke
de lovlige drosjene som er i det norske markedet

i dag, men det somi plattformgkonomien ofte
betegnes som en «ridesharing app» («samkjg-
ringsapp»). Forespgrsel om tur sendes av kunden
ved hjelp av en smarttelefon. En registrert sjafgr
(plattformarbeider) med drosjeappen blir varslet
av appen pa smarttelefonen sin om at en potensi-
ell kunde gnsker seg en tur. Den registrerte sjafg-
ren kan veere hvem som helst som eier en bil eller
har tilgang til en bil. Varslingen til den registrerte
sjafgren er en funksjon av algoritmer som blant
annet er basert pa data om fgrerens tilgjengelig-
het, geografisk naerhet til avgangspunktet, antall
sjafgreri omrddet og etterspgrselen etter liknende
turer pd samme tidspunkti omradet. Etter at turen
er fullfgrt, blir sjafgren varslet om kostnadene pa
appen, og kunden foretar en elektronisk betaling

- o0gsa den via appen. Kunden mottar deretter en
kvittering, og kan til slutt gi en tilbakemelding (vur-
dering /rating) til plattformen om tjenesten.

Nar det gjelder en slik app-basert drosjetur, er
transaksjonsslgyfen et enkelt trepartsarrange-
ment som involverer én plattformarbeider (sjafar)
som typisk er bileieren, én digital plattform og én
kunde (forbruker) som sgker drosjetur. Likevel er
det allerede oppdaget mer komplekse variasjoner
innenfor dette tilsynelatende enkle trepartsar-
rangementet. | noen tilfeller kan kjgretgyseieren
og personen som kjgrer kjgretgyet vaere forskjel-
lige personer. | andre tilfeller kan én person eie
mange biler og be flere sjdfgrer om & betjene
disse bilene. | slike tilfeller blir eieren av flere biler
en underleverandgr mellom den digitale plattfor-
men og plattformarbeidere. En ny utfordring blir



hvem, om noen, som har HMS ansvaret for disse
sjéfgrene. Dette &pner opp en reell fare for sosial
dumping siden en slik organisering av arbeidet
gjor det umulig a fa oversikt over antall sjafgrer
tilknyttet én eller flere bileiere. | Norge er trolig
en slik organisering nesten ikke tilstede i dag,
men liberaliseringen av regelverket for drosjenae-
ring fra 2020 blir nok en inngangsport for flere
app-baserte aktgrer (5).

Sjafgrer i plattformgkonomien er utsatt for akkurat
de samme arbeidsmiljgrisikoene siden de gjgr de
samme arbeidsoppgavene. Sjafgrene i plattfor-
marbeid blir imidlertid ogsa utsatt for kontinuerlig
digital overvaking. Digitale plattformer holder
oversikt over sine sjafgrer ved bruk av globale
posisjoneringssystemer (GPS) for 4 opprettholde
tilgjengeligheten og bestemme turkostnader
avhengig av antall kjgretgyer som er tilgjengelige

i omradet, trafikksituasjon og etterspgrsel etter
tjenesten i det omradet. Sjadfgrene i plattformgko-
nomien ma ogsa tale mye psykisk press pa grunn
av kundevurderinger som har direkte betydning
for antall fremtidige oppdrag og dermed ogsa

for fremtidig inntekt (3). | enkelte land hvor slike
overvakningssystemer finnes i dag kan sjafgren bli
sperret fra videre oppdrag, ma gjennom karenstid
og oppleering (6). Jobbsikkerhet for sjafgrer i platt-
formgkonomien er direkte knyttet til & bli overva-
ket siden algoritmen bak appen skaffer sjafgren
oppdrag basert pa overvakningsdata. Konstant
overvaking og byrden med & bli kontinuerlig
evaluert kan veere skadelig for den psykososiale
helsetilstanden (3, 7).

Sammenlignet med alminnelige midlertidige
arbeidstakere som ogsa har en hayere risiko for
skader enn faste arbeidstakere, blir sjéfgrer i platt-
formarbeid enda mer utsatt for arbeidsmiljgrisiko
fordi de ikke er klassifisert som arbeidstakere,
men er selvstendige naeringsdrivende. Det vil si at
ingen part (kunden / forbruker eller plattformen)
har ansvar for deres HMS. Risikobildet som vi serii
drosjenaeringen kan lett overfgres til hvilken som
helst tjeneste der arbeidet kan formidles gjennom
en digital plattform. | Norge er offline- plattfor-
mgkonomien allerede godt etablert for enkelte
tjenester, som for eksempel matleveranser og
renhold. Foodora-streiken i 2019 er nok et utrykk
for det samme fenomenet (8).

Online-plattformarbeidet i plattformgkonomi er

n

Plattformgkonomien er en internettbasert teknologi som
bruker smarttelefoner (med applikasjoner) eller nettsteder for
formidling, anmodning, levering, belgnning og evaluering av
en rekke offline og online forbrukertjenester.

enda mer komplekst organisert siden alt arbeid
skjer i den virtuelle verden bak det digitale teppet.
Den viktigste forskjellen mellom offline-tjenester
og online-tjenester er nok at online plattformarbei-
deren og kunden kun mgtes i den digitale verde-
nen. Online-arbeid kan utfgres ndr som helst og
hvor som helst i verden uten tilknytning til et land
eller dets arbeidsmiljgregelverk. For eksempel kan
et hasteoppdrag om & designe en webside for en
kunde i Sverige bli formidlet via en digital platt-
form til lav Ignn til en hjemmmebasert nettstedde-
signeriIndia. Det er verken mulig & hdndheve de
svenske eller de indiske Ignns-, arbeidsmiljg- eller
tidsbestemmelser til en slik plattformarbeider
som jobber fra sitt privathjem. Men online-arbei-
derens eksponering for ergonomiske og psykoso-
siale belastninger er akkurat de samme som for en
som har en skrivebordsjobb i et norsk konsulent-
firma.

Et saereksempel pa utfordringer for det psykoso-
siale arbeidsmiljget gjelder oppdragene innen det
som heter «innholdsmoderasjon for internett».
Disse oppdragene er ofte formidlet gjennom
digitale plattformer. Store internettfirmaer ma
redigere og til tider sensurere det brukergenererte
innholdet pa sine plattformer. De har som regel
strenge regler mot skildringer av for eksempel
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vold, drap voldtekt, tortur og sa videre. Det er
flere frilansarbeidere rundt i verden som har slike
oppgaver og tilbyr sine tjenester pa online-platt-
former. Det er meget sannsynlig at ogsa noen
plattformarbeidere overvaker og rediger norsk og
skandinavisk innhold pa websider som vi til daglig
blari. A bli kontinuerlig eksponert for slike forstyr-
rende bilder og innhold mens en jobber alene kan
ha betydelige psykiske helsekonsekvenser. Det er
andre yrker som krigskorrespondentene, brann-
menn, politi og helsepersonell i dagens arbeidsliv
hvor ansatte blir utsatt for grove eller traumatiske
hendelser, men der finnes det en arbeidsgiver som
setterinn forebyggende tiltak, debriefing etter
hendelse eller sgrger for at disse arbeidstakerne
far ngdvendig oppfelging. En slik ordning finnes
dessverre ikke for plattformarbeidere (online eller
offline) siden de ikke har et arbeidstakerforhold
med de digitale plattformene.

Videre er onlinearbeidere ogsa utsatt for kontinu-
erlig overvakning og vurderinger ved henholdsvis
plattformeier og kunder. Akkurat som offlinearbei-
dere blir disse arbeiderne utsatt for konstant press
og dermed et ugunstig psykisk arbeidsmiljg.

Andre utfordringer med plattformgkonomi
Bade online- og offline plattformarbeidere har
uoversiktlig arbeidstidsordninger. Som sadan er
det snakk om fleksibilitet nar man jobber for ei
plattform. Dels fungerer dette bra for arbeidere i
online arbeid siden de kan velge arbeidet fra sitt
eget hjem, men offline arbeidere som yrkessja-
fgrer har nok andre utfordringer knyttet til flek-
sibilitet. For en del yrkessjafgrer som jobber ved
drosjeselskapene i USA er det vist at plattformene
pavirker arbeidstiden ved & giincitament til &
jobbe langt utover tillatt og avtalt arbeidstid, noe
som kan fgre til gkt risiko for ulykker og kroniske
sykdommer. Det er forgvrig ganske robust doku-
mentasjon pd at risikoen for ulykker og kroniske
sykdommer gker med lange skift (9).

Forbrukersikkerhet er et aspekt som har fatt

mye oppmerksomhet. For eksempel hvordan er
passasjeren forsikret hvis en plattformbasert
drosjetjeneste havnerien ulykke? Det har ogsa
blitt reist spgrsmal om kapplgpet om prisene i et
marked som kan fgre til svart arbeid eller gkning i
arbeidslivskriminalitet og sosial dumping. En slik
utvikling kan ogsa fare til darligere arbeidsmiljg
for arbeidstakere i enkelte yrker som bidrar til gkte

sosiale ulikheterihelse. Det er ogsa problemstillin-
ger knyttet til skatt og annet gkonomisk regelverk
ndr man jobber pa tvers av nasjonale grenser og
kontinenter for en digital plattform (online-arbeid).

Ekte innovasjon eller historisk/tradisjonell/
gammeldags modell?

| USA pd 1900-tallet stod dagarbeidere i kg langs
havnaiNew York. En «formidlingsmellommann»
ga dagens arbeidsoppdrag til enkelte av dem.
Formidlingsmannen tok en andel av dagarbeide-
rens daglige lann som kommisjon, mens verken
formidlingsmellommannen, skipsfartgyene eller
havna hadde ansvar for dagarbeidernes helse,
miljg og sikkerhet (HMS).

Dette var helsefarlig arbeid med darlige arbeidsvil-
karog lgnn. | all hovedsak fikk disse dagarbeiderne
samme type oppgave nesten hver dag, men de
var ikke ansatt og hadde intet arbeidervern eller
trygderettigheter skulle de blirammet av sykdom,
skade eller dgdsfall i arbeidet. Hvis man kjente
formidlingsmannen, eller hadde en avtale under
bordet, s& var man garantert et nytt oppdrag som
sikret en slags fast inntekt hver dag. Med andre ord
var det evnen til & manipulere dette tgffe terren-
get som sikret fremtidige oppdrag og inntekter

for dagarbeideren. Det vari alle fall ingen fag-
organisasjon til & passe pa rettferdig fordeling av
arbeidsoppdrag, anstendig Ignn og et forsvarlig
arbeidsmilja.

En slik organisering av arbeidet er fortsatt utbredt
i land som India og Mexico. Det finnes ogsa i USA
ogiflere deler av Europa. Problematikken med
sosial dumping, arbeidslivskriminalitet, userigse
aktgrer og svart arbeid er iblant knyttet til en slik
organisering av arbeidet, hvor det er én eller flere
mellommenn mellom den som gjgr arbeidet og
selve oppdraget.

Dagens plattformgkonomi er bade teknologisk
avansert og ganske s& innovativ, men den virker pa
mange mater inspirert av den tradisjonelle orga-
nisering av arbeidet ved havnen i New York i 1920.
Hovedutfordringen med plattformgkonomien er
at ansvaret for plattformarbeiderens arbeidsmiljg
i beste fall er uklart og i verste fall er fravaerende.
Grunnen til det er nok at den digitale plattformen
(eller selskapet/eierne bak den) ikke ser pa seg
selv som en tradisjonell arbeidsgiver, men heller
som en ren «arbeidsformidler». Akkurat som
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formidlingsmannen for ca. 100 ar siden tar digi-
tal-plattformen en del av inntekten som kommi-
sjon, og alle oppdragene er av midlertidig karakter.
Det er som regel ingen faste ansettelser, lite eller
ingen vern mot arbeidsmiljgrisikoer og fravaer av
trygderettigheter hvis det skulle oppsta en skade
eller sykdom pa grunn av arbeidet.

Omklassifisering av

nzaeringskoder og arbeidstakere

I Norge er det flere typer regelverk som gjelder for
ulike neeringer (ulike naeringskoder). Noen digi-
tale plattformer velger & klassifisere seg ut aven
neaeringskode som for eksempel kan vaere regulert
med tanke pd HMS-utfordringer i naeringen. For
eksempel finnes det i Norge i dag digitale plattfor-
mer som kun formidler renholdsoppdrag og som
har valgt klassifisere seg, ikke som et renholds-
firma, men som et tjenesteytingsfirma. Hvis et
firma ikke registrerer seg med neaeringskode «ren-
hold» far det unntak fra krav om bedriftshelsetje-
neste og en rekke krav i godkjenningsordningen
for renhold som administreres av Arbeidstilsynet.
Digitale plattformeride fleste land er kjent for
nettopp en slik kreativ omklassifisering av neerin-
gen for & slippe HMS-regulering. Det er tegn som
tyder pa en slik utvikling i Norge ogsa.

Plattformarbeidere er som regel klassifisert som
selvstendig neaeringsdrivende og ikke arbeids-
takere. Dermed har de ikke krav p4 det samme
arbeidervernet eller trygderettigheter som vanlige
ansatte arbeidstakere har. Dette til tross for at
plattformarbeidet kan vaere hovedinntektskil-

den for mange, og at det er veldig lite som skiller
plattformarbeideren fra en vanlig, fast ansatt
arbeidstaker.

Omfanget av plattformgkonomien

De fleste arbeidstakere i verden i dag skaffer seg
arbeid i den tradisjonelle gkonomien. Imidlertid
ser det ut til at det i lgpet av de neste tidrene vil
skje en endring der en betydelig andel arbeidere vil
skifte fra den tradisjonelle gkonomien til platt-
formgkonomien. Et skifte til plattformgkonomien
vil komme gradvis og vil kunne omfatte et bredt
spekter av yrker som for eksempel sykepleiere,
renholdere, leger, malere og programmerere.

Norsk forskning tyder pa at plattformgkonomien
forelgpig star for en beskjeden andel av gkono-
mien i Norge. Det kan stemme, men man ma

samtidig veere klar over at vi ikke har gode metoder
for & male omfanget av dette globale fenomenet
pa det ndveerende tidspunkt. En betydelig andel av
plattformgkonomien handler om globale virksom-
heter som jobber pa tvers av landegrenser og tids-
soner. Tradisjonelle forskningsmetoder vil neppe
avdekke hvor mye arbeid som omsettes gjennom
de forskjellige plattformene som allerede finnes i
Norge i dag.

Tjenester formidlet gjennom digitale plattformer,
som matlevering, drosjeturer, botilbud, budtje-
nester, legetjenester med flere, finnes allerede

i Norge. Oslo har sett det som trolig var Euro-

pas farste plattformarbeiderstreik, da budene i
matleveringstjenesten Foodoras gjennomfgrte
sin «Rosa Streik» i 2019. Det er i beste fall naivt &
tro at plattformgkonomien ikke kommer til & gke
og utvide segidet norske arbeidslivet. Plattfor-
mgkonomien er en virkelighet i dagens globali-
serte verden og den kommer til & medfgre mange
HMS-utfordringer bade for det globale og det
norske arbeidslivet.

Plattformgkonomien og problemer

med varig midlertidighet

En grunnpilar for plattformgkonomien er at alle
har mulighet til & fa oppdrag, men ingen far fast
ansettelse. Det vil si at den digitale plattformen i
plattformgkonomien formidler arbeidskraft i riktig
mengde og tid til den som etterspgr. Oppdragene
gir arbeid og inntekt, men det er ikke en fast anset-
telse av noe slag, selv om hovedinntektskilden
kan vaere gjentatte arbeidsoppdrag gjennom den
samme digitale plattformen.

Varig midlertidighet er ikke gunstig verken for den
individuelle arbeidstakeren eller samfunnet. Det
er mye forskning som tyder pa at skaderisikoen
for midlertidige arbeidstakere er hgyere (9, 10). |
gkende grad er det studier og forskning som viser
at konstant jobbusikkerhet kan fgre til gkt stress,
noe som igjen gir en gkning av [hormonet] kortisol
i kroppen. Et vedvarende forhgyet kortisolniva kan
fgre til angst, depresjon, hgyt blodtrykk og sgvn-
forstyrrelser (11). Plattformgkonomien kjenneteg-
nes bade av varig midlertidig arbeid og uforutsig-
barinntekt. Dette kan fgre til ungdig belastning
ikke bare for helsen, men ogséa for felleskapets
velferdsordninger.

Lzering og muligheter for fremtiden



Plattformgkonomien kan gi bedre valgfrihet for
forbrukere, flere jobbmuligheter for arbeidstakere
og effektiv tjienesteproduksjon for teknologiei-
ere. Imidlertid er det en del utfordringer knyttet

til denne teknologien - seerlig med tanke pa
arbeidervern og trygderettigheter. Plattformgko-
nomien fgrer i utgangspunktet ikke til nye typer
fysisk eller psykisk risiko for arbeidere som vi ikke
har kjennskap til fra fgr. Plattformarbeidere vil i
stor grad gjgre lignende jobber som i dag og de

vil bli utsatt for den samme fysiske og psykiske
risikoen. Utfordringen ligger i organiseringen av
arbeidet hvor HMS-ansvaret enten er utydelig eller
helt fravaerende. Organiseringen av arbeidet slik
det arter seg i plattformgkonomien i dag, vil ogsa
kunne forsterke noen av de tradisjonelle risikoene
vikjenneridag.

| 2020 virker det lite konstruktivt & forsgke & hindre
eller sperre utvikling av en global teknologi som
plattformgkonomien ved & forby det. Svaret ligger
trolig i & finne gode Igsninger hvor myndighetene,
forskningsinstansene, partene i arbeidslivet og
bedriftshelsetjenester jobber sammen med,

istedenfor mot teknologisk utvikling for & skape et
trygt arbeidsmiljg for plattformarbeidere.

| Norge jobber bade FAFO og STAMI med kunn-
skapsutvikling for & fa vite mer om HMS-kon-
sekvenser av fremtidens arbeidsliv, herunder
plattformgkonomien (12, 13). De nordiske arbeids-
tilsynene har ogsa opprettet et utvalg ledet av
Norge som skal anbefale konkrete tiltak som ma til
for & sikre et anstendig og sunt arbeidsliv fremover
(14). Utvalget vil blant annet anbefale tiltak for &
bedre beskyttelsen for arbeidere i plattformgko-
nomien.

| og med at denne problemstillingen er av global
natur er bade ILO, EU-kommisjonen og EU-OSHA
engasjert i HMS-utfordringer i plattformgkono-
mien (2,15, 16). Arbeidstilsynet sammen med de
andre nordiske landene eri tett samarbeid med
disse internasjonale aktgrene for & sikre plattfor-
marbeidere et godt, anstendig og sunt arbeidsliv
na og i fremtiden.
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Psykologiske
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et kjent at hgye jobbkrav i kombina-
sjon med lav selvopplevd kontroll
kan bidra til helseproblemer og gkt
risiko for ufgrhet [1]. Imidlertid er det
mer uvisst hva som spesifikt gjgr

en arbeidssituasjon sa psykologisk krevende at
arbeidsevnen reduseres. Er hgyt tidspress og lav
kontroll det som betyr mest eller er andre forhold
viktigere?

Arbeidsevne og ufgrhet

Tall fra SSB (juli 2019) viser at sd mange som1av
10 i «arbeidsfgr» alder per i dag mottar trygd grun-
net ufgrhet [2]. | trdd med formalet for den tidligere
|A-avtalen fra 2014 ser det imidlertid ut til at flere
eldre evner & st lenger i jobb nd enn fgr.

Men selv om faerre eldre blir ufgre, er ufgreandelen
blant de yngre gkende. En slik trend er uheldig, og
naturligvis av flere grunner. P4 det personlige plan
vil tidlig frafall fra arbeidslivet for en ung person
medfgre tapte muligheter for tilegnelse av viktig
arbeidserfaring, kompetanse og spesialkunnska-
per. For samfunnet resulterer tidlig ufgrhet til tap
av essensiell arbeidskraft og verdiskaping - og ikke
minst - betydelig gkte gkonomiske kostnader. Det
er derfor viktig & frembringe kunnskap om hvilke
konkrete faktorer badde i og utenfor arbeidslivet
som er til hinder for arbeidsdeltagelse.

Jobbstress

Ofte blir ugunstige arbeidssituasjoner og/eller
deres fglger, omtalt som «jobbstress». Dette sam-
lebegrepet er imidlertid noksa uspesifikt og omfav-
ner mange forskjellige situasjoner. | media leser vi
gjerne at bade darlige kolleger, ufordelaktig lederstil
og stor arbeidsmengde kan vaere «stressfaktorer»
som fgrer til sykefravaer og frafall fra arbeidslivet.
Riktignok bestéar arbeidshverdagen ogsa av mange

andre situasjoner og forhold som kan ha betydning
for helse og arbeidsevne. Noen av disse er ufor-
utsigbarhet, uklarhet i ansvarsfordeling, motstri-
dende krav ijobben, og mangel pa ressurser. Det
foreligger med andre ord et bredt spekter av fakto-
rer som kan veere kritiske for arbeidsdeltagelse. Et
begrep som «jobbstress» er derfor lite informativt
om hva som er den egentlige utfordringen.

Innflytelse i arbeidssituasjonen

| forskning pé arbeidsevne har det - i tillegg til
«tradisjonelle» krav som arbeidsmengde og tids-
press - vaert mye fokus pa viktigheten av autonomi
og jobbkontroll. En systematisk kunnskapsoversikt
fra 2011 konkluderte blant annet med at opplevd
innflytelse var den viktigste enkeltfaktoren for &
forhindre permanent frafall fra arbeidslivet [4].

Nyere studier har imidlertid vist at hgy grad av
autonomi ikke er nok dersom andre psykologiske
arbeidsforhold er darlige. Blant annet er det blitt
vist at muskel- og skjelettplager — someren av de
hyppigst forekommmende arsakene til sykefravaer og
ufgretrygd - pavirkes i betydelig grad av flere forhold
[5]. I studiet til Christensen og kolleger (2018) gjort i
et bredt spekter av norske ansatte, ble det ikke fun-
net faerre muskel- og skjelettplager blant ansatte
med hgy grad av kontroll (sammenlignet med de
med lavere kontrollgrad) i tilfeller hvor sosialt klima,
ledelse og rolleforventninger ikke var optimale.
Hvordan arbeidsforhold pavirker helse og arbeids-
deltagelse er sammensatt - og det er ngdvending &
se pa det bredere spekteret av jobbfaktorer.

Spesifikke risikofaktorer

Siste fullfgrte doktorgradsarbeid ved STAMI [6] har
undersgkt den relative betydningen av flere psykolo-
giske, sosiale og organisatoriske arbeidsfaktorer for
selvrapportert arbeidsevne og ufgrepensjonering.



Spgrreskjemadata om psykososiale arbeidsfor-
hold fra over 12 400 norske ansatte ble koblet med
registerdata pa ufgretrygd (SSB, NAV). Kohorten
ble fulgt over en 10 ars periode. Hensikten var &
identifisere hvilke spesifikke faktorer som gker
risiko for frafall og ufgrhet for s& & kunne si noe om
spesifikke tiltak.

Begrenset fokus i tidligere ufgrhetsforskning
Flere av faktorene som inngikk i doktorgradsarbeidet
har tidligere vaert lite studert. Blant annet har grad av
rolleklarhet og rollekonflikter i jobben naermest blitt
«oversett» i relasjon til ufgrepensjonering.

Rolleklarhet omhandler hvorvidt mal og ansvars-
omrade er klart definert for den ansatte. Rolle-
konflikt omhandler hvorvidt det er motstridende
kravijobben og hvorvidt det foreligger konflikter
mellom ulike forventinger til hvilke oppgaver som
skal utfgres.

Flere aspekter ved ledelse ble ogsa undersgkt -
som stgttende ledelse, rettferdig behandling av
ansatte og bemyndigende ledelse. Sistnevnte
omhandler hvorvidt ledere aktivt fremmer utvikling
av medarbeidere og vektlegger medbestemmelse.

Andre forhold ble ogsé belyst i doktorgradsarbeidet.
Forutsigbarhet i oppgaver, positive utfordringer,
klima i arbeidsgrupper, og vektlegging av menneske-
lige ressurser er alle aspekter ved arbeidsmiljget
som kan ha betydning for hvordan ansatte over

tid handterer arbeidsrollen. Mangel pa organisato-
risk rettferdighet og vektlegging av menneskelige
ressurser er tidligere blitt assosiert med en rekke
helseutfall - inkludert koronar hjertesykdom [7].

Rollekonflikter, ledelse,
teamarbeid og positive utfordringer
Av de 14 faktorene som inngikk alle tre studiene i

overnevnte doktorgradsavhandling, pekte noen
av faktorene seg ut som mer betydningsfulle

enn andre. Tradisjonelle krav som tidspress og
arbeidsmengde var — imidlertid- ikke blant de
viktigste risikofaktorene. Derimot, var hgy grad
av rollekonflikter en tydelig risikofaktor for senere
ufgrhet.

Videre var positive utfordringer i jobben en

viktig beskyttende faktor for 4 opprettholde god
arbeidsevne. Positive utfordringer dreier seg

om i hvilken grad ansattes kompetanse er nyttig

i jobben, ogihvilke grad jobben oppleves som
meningsfull. 0gs4 et stgttende team-klima viste
seg & vaere en tydelig viktig beskyttende faktor for
a unnga senere frafall.

Noe uventet var stgtte fra naermeste leder ikke like
betydningsfullt. Andre aspekter ved ledelse viste
likevel & hainnvirkning pd ansattes arbeidsevne.
Bade rettferdig ledelse og bemyndigende ledelse

- former for ledelse som aktivt fremmer utvikling
og velferd - var forhold som bidro til & opprettholde
god evne til & staijobb over lengre tid.

Kunnskap om forebyggende tiltak

Tiltak rettet mot klart avgrensede og spesifikke
arbeidsmiljgfaktorer kan veere mer effektive for &
fremme ansattes helse og evne til & staijobb enn
sporadiske forsgk pa redusere «jobbstress» gene-
relt. Ovennevnte resultater tyder p at rettferdig
og bemyndigende lederskap - og tilstrekkelig grad
av positive utfordringer, med stor sannsynlighet
kan bidra til & bevare ansattes evne til & staijobb.
Samtidig bar alle tiltak rettet mot ufgrhetsrisiko,
og risiko for redusert opplevd arbeidsevne tai
betraktning de klart negative konsekvensene av
rollekonflikterijobb.
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Den gkende betydningen av helse
og utdanning for tilknytning til
arbeidsmarkedet: noen refleksjoner

Kristian Heggebg, NOVA/OsloMet

n kombinasjon av darlig helsetilstand
og fa formelle utdanningskvalifi-
kasjoner fgrer som regel til svak
arbeidsmarkedstilknytning. Men mé
det ngdvendigvis veere slik?

| en studie som er publisert i Sgkelys pa Arbeids-
livet undersgker Jon lvar Elstad og jeg ulike typer
langvarige tilknytninger til arbeidsmarkedet over
tid i Norge ved hjelp av administrative register-
data (Elstad og Heggebg 2019). Hovedbildet er
ganske positivt. Omtrent % av kjernegruppene i
arbeidsmarkedet (alder ca. 30-55 &r) har en stabil
eller noksa stabil tilknytning til arbeidslivet, ut fra
var definisjon. Personer som tjener mer enn 3,5
ganger Grunnbelgpet i folketrygden (som i 2020
tilsvarer omtrent 350 000 kroner) i arbeidsinntekt
i alle, eller s& godt som alle, r over en periode pa

7 ar blir klassifisert som & ha en stabil eller noksa
stabil posisjon i arbeidsmarkedet. Studien viser
samtidig en merkbar forbedring over tid. Det er
flere som har en stabil arbeidsmarkedstilknytning i
2009-2015 enn pa slutten av 90-tallet (1993-1999),
og det er en saerlig stor forbedring & spore blant
kvinner med majoritetsbakgrunn og blant innvan-
drere med bakgrunn fra Asia, Afrika og Tyrkia.

Men det empiriske bildet er heller ikke helt rosen-
rgdt, og det er kanskje saerlig ulikhetene etter
utdanning som er verdt & fremheve. Personer med
fa formelle utdanningskvalifikasjoner — definert
som ikke fullfgrt videregdende skolegang — hari
mye mindre grad en stabil arbeidsmarkedstilknyt-
ning enn de som har mer utdanning & skilte med
pa CVen sin. | den siste tidsperioden (2009-2015)
er det for eksempel 64,5 prosent av de uten vide-
regdende skolegang som har en stabil eller noksa
stabil tilknytning til det norske arbeidsmarkedet,
sammenlignet med 89,5 prosent blant de som har
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(minimum) fullfgrt videregaende. Det viser seg
dessuten at de med lav utdanning i stgrre omfang
er utenfor, ellerirandsonen av, arbeidsmarkedet i
den siste tidsperioden (2009-2015), sammenlig-
net med pa slutten av 1990-tallet. Betydningen

av utdanningskvalifikasjoner ser altsa ut til & bli
stadig sterkere over tid i Norge, og det finnes faerre
jobbmuligheter for de som ikke har lyst til, eventu-
elt ikke klarer, & sitte mange ar pa skolebenken. En
slik systematisk «utstgtning» av personer med lite
utdanning er kanskje saerlig problematisk dersom
det er helseutfordringer som er hovedarsaken

bak vanskene i utdanningssystemet. La oss ta et
eksempel.

En tendring utvikler angst mot slutten av ung-
domsskolen, hovedsakelig forarsaket av en
vanskelig oppvekst preget av konfliktfylte familie-
relasjoner. Tenaringen sliter med & holde tritt pa
skolen, og far stadig darligere karakterer pa grunn
av utfordringene han/hun har knyttet til angst

og tiltagende depresjon, som igjen resulterer i
motivasjonssvikt. Tendringen fgler at han/hun gar
rundt kontinuerlig med et taper-stempel i pannen
pa grunn av darlige karakterer og negative tilbake-
meldinger fra laerere og medelever. Tenaringen har
derfor aller mest lyst til & gjgre noe helt annet nar
det naermer seg slutten av 10. klassetrinn, og bare
tanken pé & starte en videregdende skolegang,
med enda mer taper-stempel og darlige opple-
velser, gjgr han/henne uvel og kvalm, og bidrar
bare til & forverre den allerede sdrbare mentale
helsetilstanden.

| et slikt hypotetisk, men langt fra urealistisk,
scenario, hva er det smartest & gjgre? Ut fra ndvee-
rende utdanningspolitiske fgringer er svaret sole-
klart: tenaringen ma fa spesialtilpasset opplaering
og faglig stgtte, og vima gjgre alt som starivar
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makt for & fa han/henne gjennom videregdende
opplaering med enten et fagbrev eller generell stu-
diekompetanse i andre enden. Det er svaert f4 som
stiller seg kritiske til denne strategien, men det er
det kanskje god grunn til & gjgre. Dersom tendarin-
gen er mer motivert til 8 begynneien eller annen
praktisk rettet opplaering i en bedrift eller offentlig
virksomhet, burde ikke det vaere et like aktuelt
alternativ? Sa lenge det er mulig & returnere til
videregdende oppleering pa et senere tidspunkt, vil
en slik praksis-naer erfaring over et par (eller flere)
ar sannsynligvis veere like — eller mer — gunstig, og
det er spesielt en viktig grunn til det som fortjener
adskillig mer oppmerksomhet: mestring.

En person som nesten utelukkende har opplevd
«nederlag» pa skolen i form av darlige karakterer
og problemfylte relasjoner til laerere og medelever
kan plutselig oppleve mestring for fgrste gang pa
lenge dersom han/hun far bruke tiden sin til noe
annet enn skolegang og (hovedsakelig) boklig
laerdom. En slik fglelse av mestring kan gjare
underverker for selvtilliten, noe som igjen kan ha
en positiv effekt pad den mentale helsetilstanden
til personer som for eksempel sliter med angst
eller depresjon. A legge bedre til rette for at flere
ungdommer med ulike typer ferdigheter — bade

de som er flinke med tekst eller tall, de som er
nevenyttige og har stor praktisk innsikt, de somer
menneskekjennere og dyktige omsorgsgivere, osv.
- far oppleve mer mestring i hverdagen er kanskje
noe av det smarteste vi kan gjgre i arene fremover.
Mer mestring er gunstig bade i et folkehelse-
perspektiv siden det sannsynligvis vil fgre til en
forbedret mental helsetilstand, og i et samfunns-
gkonomisk perspektiv fordi folk er mer produktive
og effektive arbeidstagere nar de far holde pa med
noe de trives med. Det & la skolelei ungdom fa ta
et mer praktisk rettet oppleeringslagp etter fullfgrt
grunnskoleutdanning kan derfor muligens veere en
klassisk vinn-vinn situasjon.

Det er altsd en tendens til at personer med lite
utdanningskvalifikasjoner er «tapere» pa dagens
arbeidsmarked. En annen gruppe som alltid
kommer darlig ut pa sysselsettingsstatistikker er
de som har darlig helse. For mange personer er
helsetilstanden sa darlig at den simpelthen ikke
er kompatibel med Ignnsarbeid, og i slike tilfeller
vil helserelaterte trygdeytelser vaere det eneste
reelle alternativet. Samtidig er det en stor mengde
personer med darlig helse i Norge som bade kan

og har lyst til & jobbe, men de far ikke anledning

til det fordi mange arbeidsgivere er skeptiske til &
ansette noen med helseutfordringer. Dette gjelder
ogsa i tilfeller der utfgrelsen av jobben ikke er
pavirket nevneverdig av helseproblemene, det er
for eksempel mange arbeidsoppgaver hvor det &
sitte i rullestol ikke vil virke inn pa produktiviteten.
En stadig voksende forskningslitteratur — ved

bruk av felteksperimenter der man sender fiktive
jobbsgknader med like utdanningskvalifikasjoner
og arbeidserfaring, men ulike ‘signaler’ pa helse-
tilstand - viser at personer med darlig (mental og
somatisk) helse har betydelig mindre sannsynlig-
het for & bli kontaktet av arbeidsgivere (Ameri et al.
2018; Baert et al. 2016; Hipes et al. 2016). Diskri-
minering av de med dérlig helsetilstand er derfor
en viktig forklaring pa hvorfor sysselsettingen er
vesentlig lavere for personer med nedsatt funk-
sjonsevne, for eksempel.

For & oppsummere: Det & ha, for det fgrste, fa for-
melle utdanningskvalifikasjoner, og for det andre,
en darlig helsetilstand vil ofte vaere ensbetydende
med & oppleve store vansker med & fa innpass pa,
og en fast tilknytning til, det norske arbeidsmar-
kedet. Og for personer som har en kombinasjon av
lite utdanning og dérlig helsetilstand vil det veere
seerlig utfordrende & oppné en stabil arbeidsmar-
kedstilknytning. Her bgr det tas noen utdannings-
og arbeidsmarkedspolitiske grep i et forsgk pa
forbedre situasjonen for disse gruppene, og det er
kanskje pa tide & teste ut en modell som dpner for
et mer praksis-rettet lgp etter fullfgrt grunnskole-
opplaering (som samtidig apner for & returnere til
skolebenken p4 et senere tidspunkt dersom man
har lyst og mulighet til det). For at en slik modell
skal lykkes er det nok ngdvendig med en lemping
av utdannings- og kvalifikasjonskravene innenfor
visse arbeidsmarkedssegmenter, noe som selvfgl-
gelig er lettere sagt enn gjort. Det er for eksempel
ikke usannsynlig at flere fagforeninger vil ha mot-
forestillinger, og de kan vaere skeptiske av mange
gode grunner. Det er derfor helt essensielt & f4
fagbevegelsen med i utformingen av endrings-
forslagene helt fra starten av. Representanter fra
naeringslivet har en like selvsagt rolle & spille for

a sgrge for at et s& gjennomtenkt og realistisk
forslag som overhodet mulig kommer pa bordet.
Dette er utvilsomt et langt lerret & bleke, men vier
ngdt til & gjgre et forsgk. Med dagens utdannings-
og arbeidsmarkedspolitikk er viiferd med & stille
et stort antall personer med f4 utdanningskvalifi-



kasjoner og déarlig helsetilstand mer eller mindre dering av folk med lite utdanning og darlig helse

permanent pa sidelinjen, og vi er ngdt til & besvare er en bieffekt avden modellen vi har valgt. Det &

et noksd ubehagelig spgrsmal: Skal det veere plass heller argumentere for mellomposisjonen — altsa &
til alle som gnsker & delta pa det norske arbeids- fortsatt insistere pa at absolutt alle som minimum
markedet, eller er arbeidslivet kun til for de som ma fullfgre videregdende opplaering — er i beste fall
hadde sdpass flaks i livets lotteri at de ble utdelt hyklersk, ogiverste fall dumskap.

god helsetilstand og interesse for boklig laerdom?

Her ma det enten tas noen solide politiske grep for
a endre situasjonen, eventuelt s ma vare politi-
kere veere zerlige pa at arbeidsmarkeds-eksklu-
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Fleksibilitet pa skraphaugen

Anniken Sandvik,
Oslo Universitetssykehus Ulleval

anggya utenfor Holmestrand er i dag
kjent som «skraphaug» - et deponi for
farlig uorganisk avfall. Gamle kalksteins-
brudd gjer at gya har mye lagringsplass.
Utvinning og brenning av kalkstein
var en viktig neering pa Langgya fra midten av
1600-tallet. Kalkstein utgjgr den viktigste bestand-
delenisement. 11892 ble Christiania Portland
Cementfabrik (CPC) etablert p4 Slemmestad, som
landets fgrste sementfabrikk. Raskt etter opp-
starten kjgpte fabrikken opp Langgya for & kunne
benytte seg av kalksteinsbruddene der. Virksom-
heten pa Langgya illustrerer ogsd noen aspekter
ved tilknytning til arbeidslivet.

| oppgangstidene rett etter fgrste verdenskrig
gkte etterspgrselen etter sement bade i Norge

og Europa. Nye sementfabrikker ble startet ved
Brevik i Telemark, Kjgpsvik i Nordland og Lier ved
Drammen. Senhgsten 1920 ble det imidlertid klart
at anslagene for sementindustrien hadde vaert for
optimistiske: Fabrikkene produserte for mye for
detinnenlandske markedet og det ble vanskeligere
a fa solgt sement. Samtidig ble det jernbanestreik,
og problematisk a fa fraktet sementen ut fra
fabrikken pd Slemmestad. Disse forholdene fikk
umiddelbare konsekvenser for steinarbeiderne pa
Langgya. Bestyreren pa Langgya ble bedtom &

ga til oppsigelse av alle overflgdige mannskaper
(1). Langgens Fagforening drgftet de forestaende
oppsigelsene. Foreningen viste solidaritet med
arbeiderne som sto i fare for & miste jobbene sine.
P& medlemsmagtene diskuterte man hvordan
arbeidet kunne organiseres annerledes, slik at
flere kunne beholde jobben. Man foreslo at alle
kunne jobbe noe mindre og fa litt mindre lgnn.
Denne strategien var imidlertid omdiskutert.
Mange i arbeiderbevegelsen mente at deling av
arbeid uten Ignnskompensasjon egentlig var
deling av ngd. @nsket om en slik fleksibilitet syntes
imidlertid & vaere unison i fagforeningen pa Lan-
ggya. Det er usikkert i hvilken grad fagforeningens
vilje og evne til fleksibilitet fgrte til at arbeidet fak-
tisk ble fordelt pa flere, men arbeidslistene viser
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at antall ansatte pd Langgya holdt seg forholdsvis
stabilt i de vanskelige ara tidlig pa 1920-tallet (1).

Flere arbeiderkulturer levde side om side pa Lan-
ggya. P4 det meste bodde det 24 familier i CPSs
arbeiderboliger pa gya. Mange av disse familiene
drev ogsd med husdyrhold for & spe pa inntekten.
@ya hadde ogsa egen skole og forsamlingslokale. |
tillegg fantes det tilreisende arbeidere som hadde
bakgrunn fra anleggsarbeid og rallarkultur i bade
Sverige og Norge (1). Disse arbeiderne var sjelden
bundet av familieforpliktelser. | forbindelse med
nedgangstidene og oppsigelser pa Langgya var
det tydelig at bedriftsledelsen fgrst og fremst
forsgkte & beholde «sine folk» i form av familie-
fedrene, mens ungkarene ble behandlet som en
egen gruppe. Ledelsen kunne ha interesse av &
benytte nedgangstidene som en anledning til &
kvitte seg med denne gruppen. | et brev fra bedrif-
tens arkiv kommer det frem at nettopp dette ble
foreslatt: «Det ville jo vaere seerlig heldig om De
kunde skille dem av med ca. 30 urolige elementer i
form av ungkarle som De har pa Langgen (...)» (2).

Bedriftens strategi for & mgte krisen var altsé &
tilpasse bedriftens inntak av arbeidskraft etter
etterspgrselen i markedet, sdkalt numerisk fleksi-
bilitet. Samtidig brukte bestyreren og direksjonen
denne muligheten for & kvitte seg med arbeids-
takere som skapte uro pa arbeidsplassen. En del
av bildet var imidlertid at bedriften hadde en del
kjernearbeidere med kompetanse som de gnsket &
beholde. Nar kjernearbeiderne eri stand til & rotere
mellom arbeidsoppgaver og kan leere seg nye
oppgaver i mgte med ny teknologi og et skiftende
marked, kalles det funksjonell fleksibilitet. Kjer-
nearbeiderne kunne suppleres med raskt utbytt-
bare arbeidere uten tilsvarende krav til spesifikk
kompetanse.

Debatten om det sakalt fleksible arbeidslivet fikk
en saerlig oppblomstring innenfor arbeidslivsfors-
kningen i kjglvannet av den britiske gkonomen
John Atkinsons beskrivelse av «the flexible firm» i
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en artikkel fra 1984 (3). Hovedpoenget hans var at
samtiden var preget av gkonomiske nedturer og at
dette tvang bedrifter til & kvitte seg med folk for &
redusere faste kostnader. Atkinsons konklusjon var
at bedrifter ma slutte & basere seg pa en ansettel-
sespraksis med fast ansettelse som det basrende
prinsippet. | stedet mente han at en viss andel av
arbeidsstokken bgr vaere utbyttbar og at disse
ansatte kan sies opp eller tas inn igjen ettersom
bedriftens behov for arbeidskraft endrer seg. Han
skisserer at det i en slik «fleksibel bedrift» vil vaere
en kjernegruppe av ansatte med ngkkelkompe-
tanse. Disse har faste og trygge ansettelsesvilkar.
Behovet for mer generell kompetanse dekkes der-
imot av arbeidstakere med et Igsere ansettelses-
forhold. Disse arbeidstakerne vil utfgre de enkleste
og minst attraktive oppgavene, og vil samtidig
veere i en usikker posisjon: de vet ikke hvor lenge
arbeidsforholdet vil vare. Atkinson mente ogsa at
kjernegruppen bgr betales langt bedre enn de som
befinner seg i periferien, de burde skjermes mot
oppsigelser, gis muligheter for oppleering og etter-
utdanning, og generelt sett nyte godt av fordeler
som periferigruppen ikke har. Pa denne maten vil
man understgtte tendensen til at de som er gnsket
ogsa vil bli, mens de som anses som utbyttbare
har en vedvarende tilbgyelighet til & slutte. Likevel
er det viktig a veere klar over at bruk av numerisk
fleksibel arbeidskraft i Atkinsons modell ogsa kan
dreie seg om kjgp av avanserte tjenester utenfor
bedriftens kompetansefelt. | dagens arbeidsliv er
viikke ukjent med bruken av innleide konsulenter,
for eksempel i forbindelse med omorganiseringer.
Dette innebaerer at ogsa hgyt kvalifiserte arbeids-
takere utsettes for gkende usikkerhet i ansettel-
sesforhold. Imidlertid vil de nar bedriften kjgper
deres tjenester gjerne kunne fa status og lgnn som
kjernegruppen, og ikke som de perifere gruppene i
bedriften (4).

Atkinsons modell vil kunne gi gkonomisk fleksi-
bilitet til arbeidsgiveren, men gir neppe fordeler
for den sdkalt perifere gruppen av arbeidstakere.
Man kan argumentere for at modellen slett ikke

Slémmestcd Cementfabrik, 1909, Anders Beer Wilse.
Bilde hentet fra Wikimedia Commons.

representerer noe nytt, men snarere er uttrykk for
en gammel og velprgvd strategi. Mulighetene til &
sjonglere med arbeidskraften var bortimot ube-
grensetien tid uten beskyttende reguleringer og
sterke fagforeninger (5). Modellen er i urovekkende
grad gjenkjennelig i dagens arbeidsliv. Et naerlig-
gende eksempel er bygg- og anleggsbransjen,
der det gjennom flere &r har vaert vanlig at deler
av arbeidsstyrken leies inn fra bemanningsbyraer.
Dette kan fgre til et A- og et B-lag av ansatte,

og apner for sosial dumping. En slik todeling av
arbeidsstokken vil naturligvis virke svaert gdeleg-
gende pé arbeidsmiljget. P& Langgya hadde ung-
karene Igsere tilknytning til arbeidslivet enn det
familiefedrene hadde. | dagens arbeidsliv er det
ofte arbeidsinnvandrere eller de ufaglaerte som
utgjer B-laget. Arbeiderne pa Langgya forsgkte a
std imot bedriftens oppsigelser i nedgangstider
ved & foresla en solidarisk Igsning der man delte
pa det tilgjengelige arbeidet. | dagens situasjon
diskuterer vi strengere regler for innleie av arbeids-
takere. Fleksibilitet i arbeidslivet er naturligvis en
kompleks diskusjon. Vi bgr imidlertid neppe gnske
oss tilbake til arbeidsforholdene i steinbruddet

pa Langgya. Enkelte ansettelsespraksiser bar bli
liggende pé historiens skraphaug.

Referanser:

1. Malme, A. Solidaritet, profitt og fleksibilitet. Oppsigelser og arbeidsdeling pa Langgya vinteren 1920-1921. Arbeiderhistorie, 2015.

2.CPCs arkiv, gruppe 9 Langgya, Brev fra direksjonen til bestyreren 16.12.1920. Sitert i (1).

3. Atkinson, J. Manpower strategies for flexible organizations, i Personnel Management, august 1984: 28 — 31. Sitert i Arbeiderhistorie

2015, forord ved EJ Skorstad.

4. Lie, M. Fleksibilitet: Et nytt arbeidsliv eller gammelt nytt? Sosiologisk tidsskrift 4 (1994); 287-302.
5. Skorstad, EJ. Fleksibilitet i arbeidslivet (forord). Arbeiderhistorie, 2015.



3

Bokanmeldelse:

Innleid og underbetalt,

James Bloodworth

Anmeldt av Anniken Sandvik

en britiske journalisten James Blood-
worth har gdtt undercover for & under-
sgke arbeidsforholdene i noen typiske
lgsarbeider- og lavstatusyrker i
Storbritannia. | denne boken beskriver
han fra innsiden hvordan det er oppleves & utfgre
jobber der tilnytningsformen til arbeidslivet er via
en app (plattform), nulltimerskontrakt eller ved
innleie fra et bemanningsselskap. Felles for alle
disse jobbene er darlige arbeidsforhold og sa godt
som ingen arbeidstakerrettigheter i form av opp-
sigelsesvern, Ignnsgaranti eller rett til sykepenger.
Bloodworth far bokstavelig talt merke pa kroppen
hva denne typen arbeid gjgr med en person.

| bokens fgrste del skriver han om hvordan det

er ajobbe ved et av Amazons lagre. Denne delen
er svaert velskrevet og gjgr sterkt inntrykk. Han
beskriver en arbeidssituasjon preget av ekstrem
overvakning og konstant press for & jobbe stadig
raskere og mer effektivt. Her far du anmerkning
hvis du er borte fra jobb, ogsa ved sykdom, og ved
seks slike anmerkninger blir du oppsagt, uansett
arsak til fravaeret. Systemet synes ikke a ta noen
menneskelige hensyn overhodet, men baserer seg
pa at arbeidskraft er en lett utbyttbar ressurs, og
at nye personer stari kg for & overta jobbene der
andre etter hvert ma gi tapt. Det er kun lagtinn
korte pauser i arbeidsdagen. Man far knapt nok
gatt pd doeller spistilgpet av de lange og fysisk
utmattende dagene. Opplegget virker sa brutalt
og kynisk at det er vanskelig & tro det er sant.
Menneskene utnyttes som om de var maskiner, og
det synes & vaere et irritasjonsmoment at de har
behov for mat, drikke, dopauser og hvile. Men det
verste er hvordan dette systemet fratar mennes-
kene verdigheten og selvrespekten. Arbeidsgive-
ren forsgker & manipulere de ansatte ved & bruke
et helt nytt sprak; Her heter det ikke lager, men
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«fulfilment center», her far du ikke sparken, du blir
«frigjort». Forfatteren omtaler sin egen bok nett-
opp som «et forsgk pd & dokumentere hvordan
arbeid for mange mennesker har gatt fra & vaere en
kilde til stolthet til & veere et nadelgst og dehuma-
niserende angrep pa verdigheten deres» (s. 15).

Han gar videre til & beskrive livet som omsorgs-
arbeider pa nulltimerskontrakt. Her er tidsbruken
strengt kontrollert, og det gar direkte ut over arbei-
derens egen tid og gkonomi dersom man bruker for
lang tid hos en pasient. Denne delen er om mulig
enda mer hjerteskjserende enn delen om Amazon,
fordi den strenge tidsstyringen her ikke bare gar
utover arbeidstakerne, men ogsé sa tydelig rammer
en sarbar tredjepart, de pleietrengende eldre.
Videre far vi hgre om arbeidet pa et «callsenter».
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Her far vi et godt innblikk i manglende demokrati
pa arbeidsplassen og bruken av gradvis avtakende
autoritet som en effektiv ledelsesstrategi. Du er til
enhver tid omgitt av noen som star litt neermere
ledelsen enn deg selv, dermed blir det svaert van-
skelig & organisere noen motstand eller & etablere
en gruppetilhgrighet. Riktignok hevder han ogséa
at man pa denne arbeidsplassen har funnet gode
strategier for & «gjgre kjedelig arbeid utholdelig».

Til slutt i boken beskrives transportbransjenilLon-
don med arbeid for Uber. Det kan veere vanskelig &
klare seg gkonomisk som Uber-sjafgr, for arbeidet
forutsetter at du eier eller leier din egen bil. Du

ma selv dekke utgifter til bensin og andre utgifter
som for eksempel parkeringsbater. Nar det gjelder
bruken av appen, kommer det frem at man ikke
har mulighet til & se hvor kunden gnsker a bli kjgrt
fgr man takker ja til turen, og at man kastes ut av
appen dersom man takker nei til tre turer pa rad.
Det vil si at du som sjafgr ikke har noen reell innfly-
telse pa hvilke jobber du aksepterer sa fort du har
skrudd pa appen. Bloodworth beskriver dermed
treffende at statusen som «selvstendig naerings-
drivende» kun er en retorisk illusjon.

Bloodworth inkluderer ogsé en mer generell del
der han drgfter det engelske samfunnet generelt
og reflekterer over endringer i arbeidslivet. Dette er
viktige og gode betraktninger, men fenger likevel
ikke fullt sd mye som de faktiske fortellingene fra
arbeidsplassene. Etter min mening kunne denne
delen av boka ha veert strukturert noe bedre.
Bloodworth trekker linjer tilbake til det gamle
arbeidslivet i kullgruvene. Det var hardt arbeid, ja,
og mye farligere enn dagens; man kunne faktisk
dg pé jobb. Men likevel, som han lar en tidligere
gruvearbeider uttale: «Litt latter og anstendig
oppfarsel, og det var pd begge sider, ikke sant» (s.
163). Man hadde partssamarbeidet i arbeidslivet,
og man hadde fagforeningen. lkke minst hadde
man et veldig sterkt samhold pa jobb. | de mid-
lertidige arbeidsforholdene han beskriver, med
rask turnover, gis man ikke muligheter for & bli
kjent med kollegaene og skape varige felleskap.
Thatcherismen i England er jo nettopp kjent for &
haklart & knuse fagforeningene og gradvis & bryte
ned klassesolidariteten.

Det er mange ting & utsette pé tilknytningsfor-
mene til arbeidslivet som beskrives i denne boken.
Et avde mest igyenfallende problemene er den
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gkonomiske uforutsigbarheten slike ansettelses-
former gir. Man vet aldri hvor mange arbeidstimer
man far tildelt, og blir derfor tvunget til 4 ta alt
man kan fa. Den sékalte fleksibiliteten blir saledes
fullstendig pa arbeidsgivers side. For arbeideren
blir det umulig & planlegge hverdagen. Bloodworth
beskriver plattformgkonomien treffende pa denne
maten: «Selskapene har lempet flere av kostna-
dene over pd arbeidstakerne ved at de i praksis
later som om de ikke er arbeidstakere» (s.192). |
boken far vi et godt innblikk i hvordan en usikker
gkonomisk situasjon og utfordrende arbeidstider
gir seg utslag i hverdagen. Forfatteren erfarte selv
pa kroppen hvor vanskelig det var & skaffe seg
bolig og hvor utslitt man blir av alle praktiske og
gkonomiske bekymringer.

Boken gir et godt innblikk i deler av det nye
arbeidslivet og anbefales for alle arbeidsmedisi-
nere.
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@rneblikk 1/2020
- betraktninger fra den arbeidsmedisinske sidelinja

Vaterland
0og bemanningsbyrdaene

oen gar rundt og huffer seg over at

alt var sd mye bedre fgr, men far

fort korreks av de som er opptatt av

fakta. Gar vi100 ar tilbake i tid og ser

péa hvordan arbeidslivet artet seg for
de som hadde forlatt primaernaeringene og gatt
over til & bliindustriarbeidere, er det ingen tvil om
at det fram til den moderne arbeidsmiljgloven av
1977 tradte i kraft, har veert enorme forbedringer.
Men, tar vi det for gitt at utviklingen skal fortsette
i samme retning, eller er det tegn til at vi faktisk er
pa vei tilbake til noen av de forholdene som bidro
til at arbeidere organiserte seg den gangen og
tok kampen for & bli kvitt de verste utslagene av
hvordan arbeidstakerne ble utnyttet?

Nylig var det 100 ar siden stiftelsen av Kristiania
Faglige Samorganisasjon, som seinere ble til LO

i Oslo, med over 100 lokale fagforeninger tilslut-
tet. Pa selve 100-arsdagen 9. februar var det en
markering med en liten byvandring som fulgte

i arbeiderbevegelsens spor [1]. Vi startet med
kummerlige boforhold ved Vaterland/Akerselva via
hgyborgen p& Youngstorget og Oslo rddhus med
sin bygningsarbeiderhistorie og en avslutning pa
Aker brygge, som for de som har levd noen ar, er
mer kjent for Akers mek. verksted. Selv om det var
et ufyselig vaer denne dagen, deltok 30-40 stykker
pad vandringen, men jeg ma med skam melde at
det ikke var mange arbeidsmedisinere jeg dro
kjensel paiden hutrende forsamlingen.

Nar vi hgrer nyheter om en president i USA som gir
sparken til «alle» som har sagt ham mot i riks-
rettssak eller annet [2], gir det assosiasjoner til
hvor darlig det sto til med oppsigelsesvernet fgr
arbeidstakerne organiserte seg og gradvis vant
fram med sine krav. Arbeidsgiver var naermest
guds stedfortreder, beskyttelse mot urettmessige
oppsigelser var darlig og i mange sektorer var
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dagsarbeid og ansettelser knyttet til enkeltopp-
drag mer regelen enn unntaket. Og ble du oppsagt
i jobben, betydde det som regel ogsa at fami-

lien matte flytte ut til et billigere, men darligere
husveere.

En utlgsende faktor for etableringen av Kristi-

ania Faglige Samorganisasjon for 100 ar siden,

var kampen mot gradige gardeiere som «Vater-
landskongen» Sven Braathen. Han var kjent for
boligspekulasjon og grov utnytting av leieboerne
sine med &gerhusleier. Siden en husleieregulering
hindret ham i & legge pa husleia til de som allerede
var leietagere, var han spesielt ivrig etter & fa
kastet ut de som ikke betalte leia i tida, for nye leie-
tagere kunne han forlange mer leie av. Han matte
imidlertid gi tapt for Leieboerforeningen i Oslo
etter en husleiestreik i 1930-arene, og de utrgste-
lige boligene pa Vaterland er revet for lenge siden.

For de som bori Oslo-omradet eller kommer pa
besgk, minner jeg imidlertid om at kjente byg-
ninger langs Akerselva som Hgnse-Lovisas hus,
Myrens verksted, Wallmans salonger og Mathallen
ved Vulkan, alle har industrihistorie i veggene. Uten
innsikt i bygningenes historie, er det vanskelig &
forsta helt hvordan arbeidsmiljgforholdene har
veert. Jeg anbefaler derfor alle arbeidsmedisinere
som har anledning til det & besgke Arbeidermu-
seet i Sagveien 28 ved Knud Graahs fabrikker

og Hjula veveri, eller hive seg pé en avde mange
guidete byvandringene som Oslo bymuseum
arrangerer gratis i Oslo i sommerhalvaret (pro-
grammet for sesongen 2020 var ikke lagt ut da
dette ble skrevet) [3].

Det er over 100 &r siden innfgringen av 8-timersda-
gen, og flere tar til orde for at det snart burde vaere
rom for & redusere normalarbeidsdagen igjen.
Men, tiden for & fortsette med utvidete velferd-



stiltak eller forbedring av arbeidsmiljgforhold ser
ut til & ha rent ut. Eller som ny finansminister Jan
Tore Sanner nylig meldte til de som vil ha seksti-
mersdagen innfgrt; «Glem det» [4]. Og som jeg
skrev om i forrige nummer av Ramazzini; blant den
voksende gruppen kalt prekariatet er realiteten at
de jobber attitimersuke [5], og pany blir en stadig
gkende andel av arbeidstakere tilbudt et elendig
oppsigelsesvern pa linje med det de hadde for 100
ar siden.

For de fleste i det norske arbeidslivet er det ikke
skjedd store endringer, fortsatt er fast ansettelse
og hele stillinger normen i ordinaert arbeid. Imid-
lertid har en spesielt i bygg- og anleggsbransjen
fra fagbevegelsens side lenge vaert bekymret

for utviklingen —i stedet for at fast ansatte gjar
jobben, er stadig stgrre deler av arbeidsstyrken
innleid gjennom bemanningsbyraer. Disse rekrut-
terer som regel ansatte fra lavkostland, har ikke
noe system for & drive med leerlinger, har sjelden
fagorganiserte og driver ofte pa kant med loven.

Fellesforbundet i LO vedtok derfor nylig pa sitt
landsmgte at de vil «jobbe for at bemanningsbran-
sjenisin ndvaerende form avvikles, og at arbeids-
formidling blir en sterkere offentlig oppgave».

| tillegg gnsker de et forbud mot bemanningsby-
rder «i bransjer og omrader der vi mener det er
ngdvendig» [6]. | Stortinget fremmet Radt, SV

og Senterpartiet et forslag om et landsdekkende
forbud mot kommersiell utleie av arbeidskraft i
begynnelsen av februar 2020. De mener at bare
innleie fra andre produksjonsbedrifter bgr vaere
lov, men forslagene om innstramminger i reglene
for innleie fra bemanningsbyra ble nedstemt.
Slumbebyggelsen pa Vaterland ble sanert, men

«Vaterlandskongen» og andre som utnyttet
arbeidstakerne for 100 ar siden skifta beite og
blei aldri helt borte. | tillegg til bolig- og eien-
domsspekulasjon er en avde mest innbringende
geskjeftene for tiden & ta seg godt betalt for 4 leie
ut arbeidskraft til full pris, men tilby de ansatte
darligst mulige ansettelses- og lgnnsvilkar. Og
som prosjektleder Lars Mamen i «Fair Play Bygg
Oslo og omegn» har eksempler p4; Det er ikke alle
som far lgnn en gang, og som blir truet med juling
om de skulle veere frekke nok til 4 be om det [7].

Vanlige folk slipper ikke inn p& en byggeplass

uten videre, men som arbeidsmedisiner kan du
kanskje i forbindelse med en vernerunde e.l. klare
a komme inn pa en byggeplass i Oslo-omradet
sammen med en tillitsvalgt som kjenner systemet
og hvordan bemanningsbyraene opererer. Da ville
du kanskje som meg blitt flau pa landets vegne og
lure pd hvordan det er mulig & rykke 100 ar tilbake
i arbeidsmiljgarbeidet for s mange uten at myn-
dighetene griper inn?
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Kloke valg for framtidens BHT
— Quo vadis, bedriftslege?

2017 ble en ny evaluering av bedriftshelsetje-

nesten bestilt av Arbeids- og sosialdeparte-

mentet (ASD). Evalueringen ble gjennomfart

av et ekspertutvalg ledet av Pal Molander,

direktgr i Statens Arbeidsmiljginstitutt.
Evalueringsrapporten ble publisert 25.mai 2018;
(Molander et al., 2018).

Kort oppsummert sier rapporten at generell
kompetanse om forebyggende arbeidsmiljgar-
beid og arbeidsmiljgforhold er en viktig del av
bedriftshelsetjenestens kjernevirksomhet. Det
er helt grunnleggende at bedriftshelsetjenesten
er godt kjent med virksomheten den bistar. En
av bedriftshelsetjenestens viktigste oppgaver
er & radgi arbeidsgiver, arbeidstaker og deres
tillitsvalgte om risikofaktorer i arbeidsmiljget

og hvordan virksomheten kan forebygge disse.
Bedriftshelsetjenesten skal gi rdd pé et faglig
uavhengig grunnlag. Dette innebaerer at selvom
arbeidsgiver betaler for bistanden bedriftshel-
setjenesten gir, sa skal den faglige radgivingen
veere uavhengig.

Ekspertgruppen (Molander et al., 2018) skisserer
en rekke styrker og svakheter med dagens ordning,
men i det videre vil jeg fokusere pa ekspertrap-
portens identifiserte svakheter med bedriftshel-
setjenesteordningen slik den fungerer i dag, fordi
det kan vaere et godt utgangspunkt for framtidens
‘kloke valg’ for BHT:

* Manglende bevissthet

knyttet til samfunnsoppdraget:

«Tjenestene skal vaere risikoutlgst og i fore-
byggende gyemed. Tjenestene skal bistd med
forebygging, radgiving og styring av arbeidsmiljg-
risiko. Det som imidlertid har vist seg er at mange
bedriftshelsetjenester leverer individrettede
tjenester, som for eksempel generelle helsekon-
troller som ikke har sammenheng med risikoen i
arbeidsmiljget. Det er en manglende bevissthet
rundt samfunnsoppdraget og det uthuler ordnin-
gen», ifalge Molander et al. (2018).
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Rapporten viser ogsa til at bedriftshelsetje-
neste-aktgrene skylder pd hverandre: «Nar andre
aktgrer tilbyr dette sd ma vi ogsa gjgre det for &
overleve i et tgft marked».

* Manglende fokus pa kjernevirksomhet:
Ekspertgruppen (Molander et al., 2018) setter
spgrsmalstegn ved om enkelte bedriftshelsetje-
nesteridet hele tatt bidrar til det forebyggende
arbeidsmiljgarbeidet i virksomhetene de betjener.
Bedriftshelsetjenesten mangler tidvis bevissthet
rundt formalet med bedriftshelsetjenesteord-
ningen, og dermed bevissthet rundt grenseopp-
gangen mellom lovpalagte tjenester og tilleggs-
tjenester. Den manglende bevisstheten mange
bedriftshelsetjenester har er, ifglge Molander et al.
(2018), hovedproblemet med dagens ordning. «Det
fremstar som et tydelig felles gnske i bransjen og
blant aktgrene pa feltet & f& etablert et sterkere
fokus pa kjernevirksomhet i form av risikovur-
dering og forebygging av arbeidsmiljgrelaterte
forhold, men at dagens virkemidler ikke i god nok
grad sikrer en slik innretning péa tjenestene».

Molander et al. (2018) angir bekymring i forhold til
dagens bedriftshelsetjenesteordning der bedrifts-
helsetjenesten selv har fatt lov & definere sine
kjerneomrader. Salg av tilleggstjenester har gjort
at mange aktgrer har stilt spgrsmal ved bedrifts-
helsetjenestens integritet og verdi. Utvalget stiller
spgrsmal om hvor fri og uavhengig bedriftshelse-
tjenesten er nar kunder som bestiller tilleggstje-
nester far disse, pa tross av at virksomheten har
arbeidsmiljgrisiko som burde vaert prioritert.

* Manglende bestillerkompetanse hos risikoeier:
Molander et al. (2018) stiller spgrsmal om bedrif-
tens bestillerkompetanse bgr styrkes, eller om

det bgr stilles tydeligere krav til kvalifikasjoner,
kunnskap og tjenesteinnretning i bedriftshelsetje-
nesten. Nar en virksomhet er palagt & benytte en
bedriftshelsetjeneste, er ofte risikoen i arbeids-
miljget av en slik art, at det ikke kan forventes at
virksomheten selv har denne kompetansen.
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Nok om ekspertrapportens vurderinger; Hva mener
medlemmene i Namf/NFAM?

«Kloke valg»-kampanjen i regi av Legeforenin-
gen fokuserer hovedsakelig pa a fjerne praksiser

i norsk helsevesen som ikke er basert péa faglig
kunnskap og som ikke tilfgrer merverdi for helse-
vesenet og pasientene/«kundene».

«Kloke valg i BHT» ble Igftet opp som et sentralt
tema under fagseminaret for tillitsvalgte i regi

av Namf/NFAM péa Losby Gods i begynnelsen av
februar. Gruppearbeidet og diskusjonen etterpa
viser, slik jeg tolker diskusjonen, at et flertall mener
at det vil vaere et 'klokt valg for BHT' & ta tak i den
mangearige praksisen, der enkelte BHT'er, overfor
enkelte kunder, gjennomfgrer arlige helsekontroller
som ikke er relatert til risikoforholdene i bedriften.

Rapporten fra ekspertutvalget er krystallklar pa
at slike helsekontroller ikke er en del av kjernevirk-
somheten for BHT, og den understreker at, det at
mange BHT'er allikevel tilbyr slike tjenester, er et
av hovedproblemene med dagens ordning.

Arbeids- og sosialdepartementet (ASD) jobber nd i
2020 med & omsette ekspertrapporten til hvordan
framtidens BHT-ordning skal bli. Kan vare forslag
til «Kloke valg for BHT» bidra til & pavirke proses-
senien gnsket retning?

Ut fra diskusjonen pa fagseminaret pa Losby, vil
jeg utfordre alle til & tenke pad hvor lenge vi som
faggruppe, skal sitte & se pd at mange av vare
kolleger blir satt til & utfgre helsekontroller som
ikke har noen basis i risikoforholdene pa arbeids-
plassen?

Undertegnede styremedlems mening er at dagens
praksis, der vi som faggruppe stilltiende aksepte-
rer at betydelige deler av Norges BHT'er, i stgrre
eller mindre grad, bedriver virksomhet som gir seg
ut for & vaere legevirksomhet/BHT-arbeid, men
som irealiteten ikke er risikobasert, som er uvirk-
som og faglig ubegrunnet, og som i verste fall er
skadelig, fordi det tidvis stariveien for et fokus pa
de reelle risikoforholdene i bedriftene.

Tiden er, etter min mening, overmoden for at
Namf/NFAM, gjennom vare medlemmer, meget
tydelig tar aktivt stilling til om vi gnsker en full-
stendig stopp pa denne praksisen, eller ikke.
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Hvis vi som faggruppe kan std samlet i var vurde-
ring av denne praksisen, og forhdpentligvis lgfte
dette inniprosesseni ASD som en klar stgtte til
ekspertrapportens vurderinger, vil var stemme
trolig kunne veere viktig for sluttresultatet i den
videre prosessen rundt ‘Fremtidens BHT', som na
foregar i departementet! Jeg frykter ikke at dette
fgrer til mindre jobber for BHT, men mer jobb, og
bedre effekt, ettersom BHTs kjernevirksomhet da
far det fokuset den fortjener!

Dette vil i sa fall i praksis bety mer fokus pa pro-
aktivt, risikoreduserende, forebyggende BHT-ar-
beid, og at helsekontroller, uten rot i reell risiko,
ikke skal kunne utfgres under dekke av betegnel-
sen ‘BHT-arbeid’. Slike kontroller bgr etter min
mening ikke kunne faktureres som BHT-arbeid, og
utfgrelse av slike helsekontroller bgr i fremtiden
ikke kunne godkjennes som tellende praksis for
spesialiteten arbeidsmedisin under de nye spesia-
listreglene.

«Kloke valg» vil fa en sentral plass ogsa pa Var-
konferansen (med arsmgte) i pa Soria Moria i Oslo
23.0g 24. april 2020, og jeg gleder meg allerede!
Pameldingsfrist 20. mars! Haper & se dere der,

og at vi fram mot &rsmgtet far gode, engasjerte
diskusjoner rundt dette temaet!

Som styrets eneste «bergenser» vil jeg ogsa
minne dere pa ‘Landskonferansen BHT 2020’ i
Bergen 21. 0og 22. september.

Hilsen Brynjar Jakobsen,
Styremedlem i Namf/NFAM.





