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Forord
Denne avhandlingen er skrevet i tilknytning til forskningsprogrammet “Fleksible tidskulturer

og foreldres tidskonflikter, ledet av Elin Kvande og Berit Brandth, ved Institutt for sosiologi
og statsvitenskap (ISS), NTNU. Prosjektet har veert finansiert av programmet for
Arbeidslivsforskning i Norges forskningsrad. Jeg vil rette en stor takk til dere begge for at
dere ga meg muligheten til & delta i programmet og ikke minst for at jeg fikk ta del i et
spennende og interessant forskningsmilja. Det har veert sveert inspirerende, leererikt og ikke
minst veldig artig & jobbe samme med dere. Brita Bungum og Birgitte Johansen har veert ph d
stipendiater i prosjektgruppa, og jeg vil takke dere begge for faglige diskusjoner og for sosialt

Samveer.

Jeg vil takke alle mine informanter som har delte sine opplevelser og erfaringer med meg.

Uten dere ville denne avhandlingen aldri blitt slik den ble.

Deretter vil jeg rette en stor takk til min veileder Elin Kvande. Hun har en faglig tyngde og en
unik evne til & motivere. Hun har ikke bare inspirert meg underveis, men ogsa gitt meg tro pa
at arbeidet mitt har veert viktig og gjennomfgrbart. Jeg vil ogsa takke Elin for mange faglige
reiser i lgpet av disse fire arene. Det har bydd pa interessant faglige diskusjoner, artige
opplevelser, mye latter og et gladende kredittkort. Uten Elin ville arbeidet med avhandlingen
ikke veert sa lystbetont, leererikt og morsomt. Jeg krysser fingrene for et videre samarbeid i

framtiden.

Under arbeidet med avhandlingen har jeg vert ansatt ved bade 1SS, NTNU og ved HiNT,
avdeling Levanger. Jeg vil rette en takk til ISS for tilrettelegging av arbeidsplass, spesielt
Mary Prestelgkken som alltid har tatt seg tid til & hjelpe meg. En takk til Ann Rudinan Satnan
for konstruktive innspill i forbindelse med kvalitetssikring og prevedisputas pa avhandlingen
og Kristen Rindal for god hjelp i forbindelse med artikkel om ledelseskultur. En stor takk til
HINT for gkonomisk stgtte og praktisk tilrettelegging. Det har veert flott & kombinere
stipendiatstilling med en 25 % stilling ved HINT. En spesiell takk til Berit og Anne Lise som
jeg i denne perioden har hatt prosjektsamarbeid med. Berit har i likhet med Hilde Gunn og

Marianne lest utkast. Takk!



@vrige jeg vil takke er deltakerne i arbeidslivsnettverket om arbeid og likestilling i regi av
programmet for arbeidslivsforskning i Norges Forskningsrad. Nettverkssamarbeidet resulterte

i boka ”Arbeidslivets klemmer”. Det var ei artig og leererik tid.

Sa vil jeg rette en takk til alle venninnene mine som pa ulike mater har bidratt til & gjgre veien
mot malet mulig. En spesiell takk til Liv som satte meg pa sporet av interessante
problemstillinger og ikke minst bidro til at arbeidet med avhandlingen fikk en god start. En
stor takk til Merete — for alltid & vaere der nar jeg trenger det. Marit skal ha takk for stette og

hjelp underveis. Tusen takk til Brita for god rad og statte, spesielt i den siste fasen.

Familien min har veert en viktig stettespiller for meg under arbeidet med avhandlingen. | to
perioder har jeg hatt arbeidsplass i Spania og bodd hos lillesgster. Takk Linn Maria. Nina,
Elin og Trygve Arne, pappa og Liv og alle mine tantebarn skal alle ha en stor og varm takk
for oppmuntringer og stette. Harald og Atle skal ha en spesiell takk for & ha lest korrektur. De
er begge "nearlesere” og har bidratt til at mange av mine skriftlige blomster har matte vike

plass. Takk til mamma for god omsorg og god statte.

Jacob har levd halve livet med en mamma som stipendiat. Han syns jobben har dreid seg om
et liv foran en pc med mange bgker, papirer og tidvis reising. Selv om det har sett kjedelig ut
har han lyttet og vist interesse for arbeidet mitt. Du skal ha en stor takk Jacob - livet med deg

er leererikt, morsomt og ikke minst spennende.

Trondheim, 19. juni 2008.
Hege Eggen Barve



Sammendrag
Temaet i avhandlingen er hvordan globaliseringsprosesser pavirker og former norske

kunnskapsorganisasjoner som samarbeider pa tvers av egne nasjonale grenser.
Problemstillingen som belyses er hvordan spenninger mellom ulike institusjonelle og
kulturelle omgivelser reflekteres i lokale forhandlinger knyttet til kjgnn, tidspraksis,
ledelsespraksis, arbeidsvilkar og permisjonsordninger i norske virksomheter som opererer
globalt. Formalet med avhandlingen har veert & eksplorere fenomen i dybde, oppdage nye
begreper og sammenhenger, for pa denne maten frambringe ny sosiologisk innsikt innenfor
feltet organisasjon og kjgnn. Avhandlingen bygger pa casestudier av norsk eide
kunnskapsorganisasjoner, der individuelle intervjuer utgjer det primare datamaterialet.

I avhandlingen inngar fire artikler. Den farste artikkelen omhandler hva som skjer nar
kvinnelige ansatte i globaliserte selskaper blir gravide. Graviditet setter sgkelyset pa en
arbeidstaker som kroppsliggjort og kjgnnet og tvinger fram en reforhandling av
arbeidsforholdet. Idealarbeideren er ”kjgnnslgs” inntil hun en dag blir gravid. Avgjgrende for
reforhandlingen er nasjonal velferdsstatspolitikk og lokal arbeidsplasskultur.

Temaet i den andre artikkelen er hvordan globalt samarbeid pavirker konstruksjonen
av kjennede tidskulturer. Tidspraksiser som knyttes til en ”ideell arbeidstaker” innebaerer mye
bruk av tid pa arbeid og uklare grenser mellom jobb og fritid. De grenselgse tidspraksisene
forsterkes av en flytende organisasjonsstruktur og organisasjonens globale tilknytning.
Tidspraksisene skaper en grenselgs tidskultur som i sin tur har kjgnnede konsekvenser. A
veaere en ideell arbeidstaker lar seg vanskelige kombineres med et reproduksjonsansvar.

Spersmalet i den tredje artikkelen er hvilke ledelsespraksis far gjennomslag nar norske
bedrifter samarbeider med utenlandske aktarer. Lederes bakgrunn og nasjonalitet er viktig for
hvilke ledelsespraksis de utgver. Mens norske ledere har en skandinavisk ledelsespraksis der
medvirkning og innflytelse inngar som sentrale elementer, utaver amerikanske ledere ledelse
ved bruk av kontroll. Organisasjonens globale tilknytning samt ledergruppens multinasjonale
sammensetning gir grunnlag for a betegne ledelseskultur som norskamerikansk.

Problemstillingen i den fjerde artikkelen er hvordan internasjonal tilknytning pavirker
arbeidsforholdene i en kunnskapsorganisasjon i Norge. Bedriftens flytende
arbeidsorganisering skiller seg ikke fra andre bedrifter i Norge. Imidlertid har krav fra
utenlandske aktgrer medfart at bedriften ikke har partssamarbeid. I tillegg viser analysen at
nasjonal lovregulering av arbeidstid ikke praktiserer i trdd med bestemmelsene. Fraveer av

kollektive reguleringsordninger kombinert med flytende organisering betyr at arbeidstakerne i



liten grad har stattende og grensesettende strukturer. Dette viser at press fra utenlandske
akterer har medfart brudd med nasjonale institusjonelle reguleringsordninger.

Det norske og nordiske arbeidsliv har omfattende lov- og regelverk som gjer at de kan
betegnes som regulerte. Generelt sett tas det for gitt at nasjonale reguleringsordninger som
arbeidsmiljgloven brukes og virker i trad med intensjonene, uavhengig av hvilke markeder en
konkurrerer innenfor. Hensikten med ordningene er a bidra til & sikre verdiskapning, trygge
arbeidsplasser og ivareta de ansattes rettigheter og behov.

Avhandlingen viser at norske bedrifters mgte med det internasjonale markedet
innebzerer press mot egne nasjonale institusjonelle og kulturelle omgivelser. Fleksibel
organisering og individualisering av arbeidet kan ses som forsgk pa a tilpasse seg
forventninger og normer forankret i det internasjonale markedet. Arbeidets sterke kobling til
enkeltindividets kunnskap bidrar til & forsterke individualiseringen. Denne form for
organisering gir arbeidstakere stor frinet og gode medvirkningsmuligheter. Stor frihet knyttet
til arbeidsinnhold og arbeidsinnsats kan ses som en form for fristilling eller frikopling fra
strukturer. Pa samme tid viser studien at denne organisasjonsformen er beheftet med
usikkerhetsfaktorer knyttet til kravinnfrielse og framtidig ansettelsesforhold. For & vaere en
"ideell arbeidstaker” ma en veere villig til a strekke arbeidsdagen utover normalarbeidsdag.
Disse tidspraksisene skaper grenselgse tidskulturer, en kultur som forsterkes gjennom at
samarbeid foregar pa tvers av ulike tidssoner. Karrieremuligheter avhenger av at en forvalter
tiden i trad med normene om & jobbe lange dager. Tid blir pa denne maten arbeidstakernes
symbolske kapital. Utviklingen av grenselgse kulturer viser at utformingen av arbeidslivets
organisasjoner bygger pa implisitte ideer om kjgnn. A veere en ideell arbeidstaker lar seg
vanskelig kombinerer med reproduksjonsansvar, og bryter pa denne maten med
likestillingsidealet om like muligheter for & kombinere familie og arbeid. Fleksibel
arbeidsorganisering og brudd med nasjonale institusjonelle reguleringsordninger som
arbeidstid og partsamarbeid innebarer fraveer av stattestrukturer som grensemarkar for
arbeidsinnsats. Bruddene med norske arbeidslivstradisjoner indikerer at internasjonalt

samarbeid kan medfgre at nasjonale reguleringsordninger reduserer sin regulerende kraft.
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Innledning
For noen ar tilbake intervjuet jeg en personalleder i en norskeid global kunnskapsbedrift.

Denne personallederen fortalte at mange av arbeidstakerne jobbet lange arbeidsdager.
Ledelsen sendte derfor tidvis arbeidstakerne pa ferie. Samtidig fortalte han at de hadde store
problemer med a holde pa de kvinnelige ansatte. De sluttet nar de fikk barn. Som
arbeidslivsforsker ble jeg nysgjerrig pa hvorfor arbeidstakerne jobbet sa mye, spesielt fordi
det norske arbeidsliv har omfattende lov- og regelverk som har til hensikt & virke
grensesettende for den enkelte arbeidstaker. Kort tid senere fikk jeg stipendiatstilling i
tilknytning til forskningsprosjektet "Fleksible arbeidskulturer og foreldres tidskonflikter”.
Dette ga meg mulighet til & studere hvordan norske internasjonale bedrifter pavirkes av at de

er aktarer pa globale markeder, spesielt knyttet til tidsbruk.

Debatten om globalisering er vel etablert, men hvordan globalisering pavirker arbeidslivet i
ulike land, regioner og bedrifter, har i mindre grad veert gjenstand for fokus (Jefferys et al.
2001). Globalisering har i takt med et apnere marked og gkning i antall organisasjoner med
internasjonalt nedslagsfelt fatt stgrre betydning for det norske arbeidslivet (Hveem et al.
2000).

Internasjonal konkurranse innebarer at organisasjoner mgter rammebetingelser som er
forskjellige fra deres nasjonale kontekst. Samarbeid pa tvers av nasjonale grenser kan medfgre
spenninger mellom ulike nasjonale institusjonelle omgivelser. Hvordan den enkelte
virksomhet forholder seg til disse spenningene, avhenger blant annet av samvirket mellom
lokale og eksterne rammebetingelser. Problemstillingen i denne avhandlingen er hvordan
dette samspillet bidrar til lokale forhandlinger knyttet til kjgnn, tidspraksis, ledelsespraksis,

arbeidsvilkar og permisjonsordninger i globale norske bedrifter.

Formalet med avhandlingen har vert a eksplorere fenomen i dybde, oppdage nye begreper og
sammenhenger, for pd denne maten & frambringe ny innsikt i sosiologiske sammenhenger
mellom globalisering og arbeidsliv. Avhandlingen kan ses som et bidrag til hva Barley og
Kunda (2001) mener mangler innenfor organisasjons- og arbeidslivsstudier "the need to
develop images of organizations that are congruent with the realities of work in a new
economic order” (ibid. 2001:77).



I avhandlingen inngar en artikkelsamling bestaende av fire artikler. Mine teoretiske
tilnaerminger i artiklene reflekterer min bakgrunn som sosiolog med erfaring og interesse for
arbeidslivsfeltet og kjgnn. Temaene i artiklene er et resultat av funn forankret i det empiriske
datamaterialet, kombinert med en refleksjon av relevant litteratur og teorier. Artiklene har
ulike empiriske fokus, men er pa samme tid neert knyttet til hverandre. Dette fordi alle
omhandler hvordan mgtet mellom det lokale og det globale arbeidslivet tar form som lokale
forhandlinger i norske globale kunnskapsorganisasjoner. Et gjennomgangstema er tidskulturer
i fleksible organisasjoner. Problemstillingene som reises i artiklene er hvordan internasjonal
tilknytning bidrar til lokale forhandlinger knyttet til tidspraksis (artikkel 1, 2 og 4), kjgnn
(artikkel 1 og 2), ledelsespraksis (artikkel 3), arbeidsvilkar (artikkel 4) og

permisjonsordninger (artikkel 1) i globale norske bedrifter.

| de pafalgende delene vil jeg diskutere empiriske, teoretiske og metodiske spgrsmal som har
relevans for avhandlingsarbeidet. Jeg problematiserer farst forstaelsen av arbeidslivsfeltet og
globalisering, deretter belyser jeg hvordan ulike teoretiske tilneerminger innenfor
arbeidslivsfeltet kombineres i avhandlingsarbeidet. | den tredje delen redegjer jeg for
metodiske betraktninger og vitenskapsteoretisk tilnaerming, deretter presenterer jeg artiklene
som inngar i avhandlingen. I den siste delen redegjar jeg for hovedkonklusjonene.

Deregulering og fleksibilisering i et globalt arbeidsliv
Globalisering er et av hovedomradene som kobles til endringsprosesser i arbeidslivet (Rubery

& Grimshaw 2003). @kende globalisering innebaerer mer samhandling og gkt avhengighet
mellom land. Dette har medfert fremvekst av et nytt arbeidsregime kjennetegnet av
midlertidig arbeid, tidsavgrensede arbeidskontrakter og innleid arbeidskraft (Cappelli 1999).
Det overordnede malet er fleksibilisering der virkemidlene er midlertidige ansettelser,
desentralisering av lgnnsdannelse, redusert overfgring til arbeidsledige og delvis svakere

oppsigelsesvern (Lodovici 2000). Drivkraften er gnsket om a redusere lgnnskostnadene.

Fleksibilitet er et flertydig begrep som viser til ulike definisjoner. OECD (1999) bruker
betegnelsen "flexible working practices” i sin omtale av fleksibilisering. De papeker at fordi

ulike indikatorer brukes for & male fleksibilisering, er det vanskelig 8 sammenligne ulike land.



Fleksibilitet' omfatter ansettelses- og tilknytningsformer, men ogs& organisering av
produksjon, utvikling av nye arbeidsorganisasjonsformer og arbeidstidsordninger. Grovt sett
kan diskusjonen om fleksibilitet og regulering sies a ha hatt to innfallsvinkler (Olberg 1990).
Den ene omhandler reguleringsendringer for a fremme starre grad av fleksibilitet, mens den
andre dreier som om at selve reguleringsordningene blir mer fleksible ved a ta nye former.
Forholdet mellom ulike former for fleksibilitet pa arbeidsmarkedet og beskyttelse av
lennsmottakere oppfattes som motsetninger (Madsen 2006). Spesielt gjelder dette fleksible
ansettelsesforhold som ofte innebeerer et skifte fra arbeidstakervern til arbeidstaker-
fleksibilitet (Noon & Blyton 2007). Cappelli (1999) bruker betegnelsen “the new deal” om
endringer i ansettelsesforhold og viser til at amerikanske bedrifter har overlatt ansvaret for

utvikling og Kkarriere til de ansatte.

Et begrep som i senere tid har fatt skt oppmerksomhet, er flexicurity®. Flexicurity® viser til
virksomhetenes behov for fleksibilitet og arbeidstakernes behov for sikkerhet og er en strategi
for & forene fleksibilitet og sikkerhet (Madsen 2006). Fleksibilitet knyttes til jobboverganger i
lgpet av ansattes livslgp; mellom jobb og utdanning, mellom jobber og avgang fra
arbeidslivet, mens sikkerhet omfatter i tillegg til jobbsikkerhet, kompetanse og opplering.
Gjennom a gke sikkerheten forventes arbeidstakerne a ta flere risikoer og dermed gke
mobiliteten pa arbeidsmarkedet (Olberg 2007).

Fleksibel organisering som lgsere tilknytning, prosjekt- og teamarbeid, fleksibel
oppgavedeling og ansvarsdelegering kan ses som et motsvar til rigid byrakratisering og
regulering (Robinson 1999). En vanlig argumentasjon er at deregulering av arbeidsmarkedet
muliggjer et mer fleksibelt arbeidsliv* og sker konkurransedyktigheten i det globale markedet
(Felstead & Jewson 1999). Deregulering henspeiler pa at statens regulering og
arbeidsmarkedets institusjoner spiller mindre rolle og eksemplifiseres gjerne med
Storbritannia og USA (Esping-Andersen & Rigini 2000).

!Debatten har spesielt veert knyttet til Atkinson (1984) teori om "den fleksible bedrift” og "fleksible
spesialiseringer av produksjonen” (Piore & Sabel 1984). For naermere diskusjon se f. eks Nesheim (2004).

2 Arbeidsmarkedsforskere i Danmark har viet temaet mye oppmerksomhet (Madsen 2006), i Norge og Sverige
har temaet i liten grad vaert gjenstand for forskning (Olberg 2007).

® Med bakgrunn i utfordringer ved globalisering og samfunnsendringer foreslo EU-kommisjonen 27. juni 2007
flexicurity og fire ulike veivalg som felles prinsipper for medlemslandenes arbeidslivsorganisasjoner og
arbeidspolitikk. At EU-kommisjonen anbefaler felles prinsipper er i falge Olberg (2007) nytt.

* Andre avviser en slik forstéelse, se f. eks Robinson (1999) “Explaining the Relationship between Flexible
Employment and Labour Market Regulation”.



| Europa har det skjedd en omfattende deregulering av nasjonale markeder (Torp 2005). Ulike
nasjonale system av arbeidsmarkedsregulering innebarer at det er store forskjeller i maten og
graden av regulering i arbeidslivet mellom de europeiske landene (Felstead & Jewson 1999).
Parallelt med disse endringene har det skjedd en gkning av jobber innenfor tjenesteyting,
informasjon og kunnskapsproduksjon (Powell & Snellman 2004). Globalisering og vekst i
kunnskapsarbeidets omfang inngar i det som gjerne omtales som “det nye arbeidslivet” (Torp
2005). Kunnskapsproduksjon er viktig i det globale samfunnet, mens det revolusjonerende er
informasjonsteknologien eller det Castells (2000) kaller ”informasjonalisme”. Richard Sennett
(1998) hevder pa sin side at det er tidsdimensjonen i den fleksible kapitalismen som pavirker

folks liv, mer enn teknologi og globalisering.

@kende fleksibilisering i arbeidslivet innebarer at det industrielle tidsregimet er under press
(Ellingseeter 2001). Det industrielle tidsregimet kjennetegnes av en mannlig forsgrgernorm, en
idealisert kjernefamiliemodell, norm om heltidsarbeid, standardisert arbeidstid og livslang
karriere. Bakgrunnen for at det industrielle tidsregime er under press, kan tilskrives endringer
knyttet til restrukturering av arbeidsmarkedet og arbeidsorganisering, og endringer i

familiemgnster og kjgnnsrelasjoner (ibid. 2001).

Utviklingen fra standardisert arbeidstid i retning av fleksibilisering i arbeidstid, setter skillet
mellom arbeid og fritid under press (Hewitt 1993) og skaper nye grenser mellom arbeid og
ikke-arbeid (Ellingseaeter 2001). Spesielt i jobber der kompetanse og kunnskap er personifisert,
skjer det en tilslgring av bandene mellom arbeidstid og personlig tid (Sgrhaug 1996). Personer
som bade lever i, av og med teknologien, betraktes gjerne som typiske kunnskapsarbeidere
(Barrett 2005; Reich 1991; Scarbrough 1999).

Kunnskapsarbeid kjennetegnes av a ha hgyt innslag av problemlgsning og haye
kompetansekrav som krever kreativitet og ikke standardiserte arbeidsbetingelser (Alvesson
1995, 2004). Kunnskapsorganisasjonene har som regel en fleksibel og desentralisert
organisasjonsstruktur hvor de ansatte blir gitt mye innflytelse og individuelt ansvar for eget
arbeid (Newell et al. 2002). Ledelse innenfor kunnskapsorganisasjoner dreier seg i stor grad

om a styre de ansattes vurderinger, ideer, forestillinger og selvbilder (Alvesson 2004).



Begrepene forfarende og gradige brukes gjerne for a beskrive deler av kunnskapsarbeidet
(Kvande 1999a, 1999b; Rasmussen 2002; Sgrhaug 1996). Arbeidsoppgavene
kunnskapsarbeidere far, er spennende og utfordrende, noe som gjer at de far lyst til eller
forfares til 4 arbeide mye. Suksess i arbeidslivet er betinget av at en bruker sveert mange timer
pa jobben og mindre tid sammen med familien (Sennett 1998). For a beskrive de lange og
intensiverte arbeidsdagene innenfor deler av kunnskapsarbeidslivet, brukes Cosers begrep om
gradige institusjoner (Coser 1974). En gradig institusjon krever medlemmers tilslutning og

lojalitet og innebeerer at tiden bindes opp.

Arbeidstiden er gkende i deler av den vestlige gkonomien (Fagen 2002). Det er imidlertid stor
variasjon bade mellom og innenfor bransjene, og mellom landene. England anses a ha den
lengste arbeidsuka i Europa, mens USA har den lengste arbeidsuka i verden (Hochschild
2003). Norge har pa sin side en av de korteste arbeidsukene i verden. Normalarbeidstiden
fungerer som en strukturerende institusjon (Ellingsater 2001), men i deler av arbeidslivet
strekkes den ut over normal arbeidstid (Kvande & Rasmussen 2007). Dette gjelder blant annet
i lederposisjoner (Pettersen et al. 2007), men ogsa i deler av det som omtales som

kunnskapsintensive virksomheter (Kvande & Rasmussen 2007).

Pa bedriftsniva uttrykkes dette gjennom utvikling av nye tidskulturer i arbeidsorganisasjoner
(Epstein et al. 1999; Hochschild 2001). Formelle kontrakter som regulerer arbeidstiden
erstattes av moralske forpliktelser og tidsnormer som krever total oppslutning. Disse sakalte
grenselgse arbeidstidskulturene setter press pa normalarbeidsdagen. Utviklingen av "long
hour culture” (Lyon 2004) kan forstas som ulikhetsskapende for kvinner og menn. Dette fordi
det ligger en implisitt antagelse om at enten ma kvinner forlate arbeidslivet, eller sa ma
reproduksjonsarbeidet ivaretaes av andre. Overfgring av reproduksjonen til kvinner fra den
tredje verden har bidratt til en utvikling av sakalte globale omsorgskjeder (Ehrenreich &
Hochschild 2003). I USA omtaler feminister denne lgsningen som "the stalled revolution”
(Ellingseeter & Solheim 2002:68). @kende import av praktikanter fra lavkostland er en
tendens som en ogsa ser i Norge (Isaksen 2001).

Det overordnede tema i denne avhandlingen har veert a studere hvordan norske globale

organisasjoner utformes i et samspill mellom det globale og nasjonale arbeidslivet. @kt



konkurranse gjennom globalisering skaper utfordringer som bedrifter mater ved a gjere seg
mer fleksible. Fleksibilitet i arbeidslivet forklares gjerne med at gkt konkurranse mellom ulike
nasjoner stiller krav om rask omstillingsevne og tilpasningsdyktighet. Kjennetegn ved
fleksible organisasjoner er lgsere strukturer, dynamiske nettverk og prosjektorganisering.
Kunnskapsorganisasjoner har ofte en fleksibel og desentralisert organisasjonsstruktur (Newell
et al. 2002). Utviklingen av fleksibilisering knyttes spesielt til kunnskapsarbeid. Jeg valgte

derfor & avgrense studien til & omfatte norske globale kunnskapsorganisasjoner.

Globalisering som fenomen og prosesser
Det er ingen entydig forstaelse av globalisering®, det kan bety mye, lite eller hayst forskjellige

ting, og gjerne pa samme tid. Globalisering er et sammensatt og komplekst fenomen som
siden 60-tallet har blitt brukt for & beskrive bade prosesser, betingelser, et system og en tid
(Steger 2003). Fenomenet og de utfordringer det gir, er ikke nye, verken internasjonalt eller
nasjonalt (Hveem et al. 2000). Begrepet defineres pa ulike mater og brukes vekselvis med
fenomen som liberalisering, internasjonalisering, universalisering, vesternisering og
modernisering (Rees og Edwards 2006). Enkelte bestrider at det har skjedd betydelige
endringer innenfor internasjonal gkonomi (Hirst & Thompson 2001). Andre hevder pa sin

side at globalisering omfatter mer enn makrososiologiske problemer (Ferguson 1992).

Globaliseringen pa organisasjonsniva betyr for enkelte at organisasjoner etablerer seg utlands,
mens for andre betyr det at produktene standardiseres og eksporteres for salg. Fer 70-tallet ble
bedrifter som opererte i ulike deler av verden omtalt som multinasjonale eller transnasjonale,

mens globaliseringsbegrepet var fravaerende (Lasserre 2003).

Globaliseringsdebatten har vert preget av motsetninger, spesielt knyttet til forstaelsen av
fenomenet. | tidlig fase var globaliseringsfeltet preget av a ensidig knyttes til gkonomiske
prosesser. @konomisk globalisering henspeiler pa skt omfang og hastighet av global flyt av
penger, varer, teknologi og tjenesteytelser (Ginsburg 2001). Den gkonomiske

globaliseringstesen postulerer at prosessene bidrar til a fortrenge omfanget og sarpreget av

® Et sok pa http://www.google.no gir 1 760 000 treff.



nasjonale velferdssystemer (Clarke 2001°). Globalisering forstatt som gkende internasjonal
gkonomisk integrasjon og liberalisering av gkonomiske transaksjoner mellom land, oppfattes
vanligvis som en trussel mot velferdsstaten (Kuhnle 2001). Andre argumenterer for at hvis
velferdsstaten endres, har dette sammenheng med endringer i demografi, teknologier og
familiestrukturer snarere enn globalisering (Pierson 1996). Hvorvidt velferdsstaten har
bremset eller paskyndet den gkonomiske veksten, er et omdiskutert spgrsmal (Atkinson
1999).

| dag refererer globaliseringsbegrepet gjerne videre, og forstas som parallelle endringer i
gkonomi, sosial, politisk kultur og demografiske prosesser (Steger 2003). Prosessene faller
ofte sammen, forsterker eller er betinget av hverandre (Hveem et al. 2000). Gjennomgaende
betraktes multinasjonale firmaer a spille en stor og gkende rolle (Connell 2005). Steger (2003)
samler de viktigste kvalitetene i en definisjon ved a vise til at globalisering refererer til
”multinasjonale sosiale prosesser som skaper, multipliserer, strekker, og intensiverer
verdensomspennende sosial gjensidig avhengighet og endringer, mens den pa samme tid
tvinger folk til en forstaelse av dypere koblinger mellom det lokale og det distanserte” (ibid.
2003:13). Globalisering kan ses som ”prosesser som starter med det lokale, nasjonale,
transnasjonale, multinasjonale, deretter internasjonale og til slutt globale aktiviteter” (Howell
& Michie 1997: 14). Disse kvalitative forskjellene betyr at mens internasjonalisering
henspeiler pa gkning av gkonomiske aktiviteter pa tvers av nasjonal markeder, er
globalisering en mer avansert form hvor det er funksjonell integrasjon mellom internasjonalt
fordelte enheter og aktiviteter (Dicken 1992). Andre bruker begrepet internasjonalisering
framfor globalisering (f. eks Olsen 2006), mens atter andre anvender begrepene som

synonymer.

Min forstaelse er at globalisering omfatter gkonomiske, sosiale, politiske og demografiske
prosesser. Begrepene global og internasjonal anvender jeg som synonymer, forankret i en
forstaelse om at det ikke ligger et analytisk skille mellom dem. Jeg bruker begrepene
internasjonal og global lgst, gjennom at jeg ikke knytter globalisering til en eller flere
spesifikke endringsprosesser.

® For narmere diskusjon se f. eks Sykes et al. (red.) (2001): Globalization and European Welfare States.
London, Palgrave.



Det problematiske med globaliseringsbegrepet er at det kobles til ulike endringsprosesser med
ulik karakter. Pa samme tid kan det vaere vanskelig a skille mellom om forklaringene kan
knyttes til globalisering, generelle utviklingstrender eller om det er et samspill mellom disse.

Det er dermed en viss fare for at en ensidig knytter endringer til globaliseringsprosesser.

Globalisering og arbeidsliv som forskningsfelt
@kt internasjonalisering har medfart at det har vokst fram ulike teoretiske retninger for a

forsta hvordan globalisering pavirker den enkeltes nasjons arbeidsliv (Rubery & Grimshaw
2003). Debatten og forskning om globalisering kan grovt deles i to. P4 den ene siden finner en
sakalte universalister eller konvergenstilhengere, mens den andre tradisjonen bestar av
kulturalister og institusjonalister, sakalte divergenstilhengere. Et fellestrekk er at begge
retningene deler forventningen om at likeartet press farer til uniformitet innenfor bransjer og
bedrifter i et land nar det gjelder struktur, tiltak og praksis. Denne form for likhet divergerer

nar en utvider perspektiver til & omfatte ulike nasjonale kontekster (Adler 1986).

Universalister hevder globalisering ma forstas som en utviklingsprosess der sosiale og
kulturelle nasjonale ulikheter viskes ut og medfarer at verden blir mer lik (Hirst & Thompson
1997). Innenfor denne tradisjonen finner en de sakalte "sterke globalister” som proklamerer at
det sosiale liv i hovedsak er determinert av globaliseringsprosesser (Rees & Edwards 2006).
Samfunnslivet oppfattes a veere styrt av globaliseringsprosesser der nasjonale kulturfellesskap
opplases sa vel som gkonomiske og territoriale grenser. Konsekvensen av hurtig gkonomisk
globalisering er at den nasjonale gkonomien med dens styringsstrategier betraktes som
irrelevant (Hveem et al. 2000) eller blir paralysert (Hopkins & Wallerstein 1982).

Dette perspektivet domineres av gkonomisk teori og organisasjonsteori. Tilnermingen er at
det finnes en "beste mate” & organisere arbeidskraftsbruken pa (Rubery & Grimshaw 2003).
Bedrifter antas & iverksette tiltak som har som mal a maksimere gkonomiske mal. Det

forutsettes universalitet i praksis, uavhengig av den nasjonale konteksten.

P4 den andre skalen finner en tilhengere av det institusjonelle perspektivet, de sakalte
divergenistene (Hannerz 1992). Bade den institusjonelle og kulturalistiske tilnsrmingen kan
plasseres innenfor dette perspektivet (Rubery & Grimshaw 2003). En videreutvikling av den



institusjonelle retningen er det som kalles et ny-institusjonelt perspektiv (Meyer & Rowan
1977; Meyer & Scott 1983; DiMaggio 1983; DiMaggio & Powell 1991, Scott 1992, 2001,
2008).

Innenfor denne tradisjonen forstas den nasjonale institusjonelle konteksten som avgjgrende
for hvordan organisasjoner og praksiser utformes pa lokalt niva. Dette betyr at institusjonelle
faktorer anses som viktigere determinanter for utforming av organisasjoner og
ledelsespraksiser enn rasjonelle faktorer som teknologi, bedriftssterrelse og

naeringstilknytning (Ringdal et al. 2005).

Multinasjonale bedrifter er sosiale konstruksjoner (Morgan 2001). Det betyr at de er skapt
innenfor spesifikke nasjonale institusjonelle kontekster, som i sin tur former hvordan de
internasjonaliseres. Den nasjonale institusjonelle konteksten er dermed viktig for a kunne

forsta utformingen av globale norske organisasjoner.

Den norske velferdsstaten og et regulert arbeidsliv
Det norske arbeidslivet kjennetegnes av a ha ulike reguleringsordninger som involverer

staten, arbeidslivet og den enkelte arbeidstaker. Reguleringer i arbeidslivet har til hensikt &
bidra til & sikre verdiskapning, og samtidig ivareta de ansatte og trygge deres arbeidsplasser.
Norge og gvrige nordiske land har omfattende sosiale rettigheter bygd pa universelle
prinsipper. | Esping-Andersens (1990) typologi over velferdsstater blir dette omtalt som ”den
sosialdemokratiske modellen”. En viktig del av denne politikken i norsk sammenheng er blant
annet en relativt lang periode med foreldrepermisjon (Brandth & Kvande 2001, 2003). Dette
er ordninger som har gjort at de nordiske velferdsstatene er betraktet som innovative
(Saraceno 1997). Permisjonsordningene gir foreldre rettigheter til tid med sine barn og
muligheter til & kombinere yrkesaktivitet med familieliv. De skandinaviske landene har, i
kontrast til mange andre land, utviklet seg fra & ha en tradisjonell mannlig hovedforsgrgermodell
til en toforsgrgermodell (Ellingsaeter 1999). Samspillet mellom arbeidsliv, familie og
velferdsstaten gjar at de nordiske landene skiller seg fra andre vesteuropeiske land (Esping-
Andersen 1999).



Nordiske land har til forskjell fra andre vestlige land en hgy yrkesaktivitet blant kvinner. Det
saeregne ved det norske arbeidslivet er at de har et av de mest kjgnnsdelte arbeidsmarkedene i
den industrialiserte verden. Kjgnnssegregeringen henspeiler pa at kvinner og menn utfgrer
forskjellige arbeidsoppgaver, jobber i ulike bransjer og har ulike posisjoner i
stillingshierarkiet. Pa samme tid er foreldres tidspraksis kjgnnsdelte (Ellingsater 2004). Fedre
har mer fleksibel arbeidstid enn madre og har starre mulighet til selv & organisere arbeidstiden
sin. Dette innebarer at fedre kan mgte senere, ga tidligere eller ta fri av familiemessige
grunner. Mgdre har pa sin side en arbeidstidsordning som er mer tilpasset behov for omsorg i
familien mens de har mindre fleksibilitet enn menn (Lohne 2006).

Samarbeid mellom arbeid, kapital, eiere og ansatte, ledere og ansatte omtales ofte som den
skandinaviske eller den nordiske modellen. Sentrale kjennetegn er et reguleringsorientert
statsapparat og nare koblinger til en sentralisert fagbevegelse (Olsen 2006). Det lokale
partssamarbeidet bestar av et omfattende avtaleverk og organer som arbeidsgivere og
arbeidstakere har opprettet for a regulere forholdet mellom seg (Lommerud & Sendstad
2006). Norge har en lang tradisjon for at endringer i arbeidstidsordninger foregar ved
forhandlinger mellom partene i arbeidslivet. Reguleringer i arbeidslivet har til & hensikt &

sikre verdiskapning og samtidig ivareta de ansatte og trygge deres arbeidsplasser.

Norge har som resten av Norden hatt en relativt stabil oppslutning om fagforeningene de siste
tidarene. Innenfor kunnskapsbedrifter, spesielt i deler av privat tjenesteyting som datatjenester,
radgivning og forskning, er fagorganiseringsgraden betydelig lavere enn i klassisk industri
(Nergaard & Stokke 2005). Kombinasjonen av et sterkt stillingsvern og hgy fagorganisering
antas a beskytte arbeidstakere og begrense arbeidsgiveres muligheter for vilkarlige
oppsigelser (Olsen 2006). Samarbeidstradisjoner om arbeidslivsreformer og omstillinger antas
a veere arsaken til at det norske arbeidslivet har veert stabilt og lite konfliktpreget
sammenlignet med mange andre land (Dglvik & Steen 1997).

| Norge har det veert en gkning i virksomheters bruk av funksjonell (oppgave) fleksibilitet,
jobbrotasjon og arbeidsgrupper (Barth & Ringdal 2005). Spesielt innenfor IKT- sektoren er
det en utbredt bruk av sakalte grenseoverskridende fleksible arbeids- og organisasjonsformer;

fjernarbeid, atypiske tilknytningsformer for arbeid og strategisk samarbeid med andre

"I denne studien er deltid utelatte. Vanligvis operasjonaliseres deltid som numerisk fleksibilisering (jfr. Atkinson
1984). | dag jobber 44 % av sysselsatte kvinner og 13 % av sysselsatte menn jobber deltid
(http://www.ssb.no/arbeid). Dette betyr at en stor andel av arbeidstyrken er ekskludert fra analysen.
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bedrifter (Nesheim 2006). En vanlig oppfatning er a se pa fleksibilisering som et motstykke til
en arbeidsorganisering preget av sterke fagforeninger, lokale avtaler med detaljerte
stillingsbeskrivelser og regler knyttet til oppsigelser og lennsdannelse (Torp 2005).
Utviklingen mot deregulering vil i fglge fagbevegelsen kunne undergrave lov- og tariff-
festede rettigheter og svekke fagbevegelsens rolle som kollektiv aktar (Olberg 1990). Andre
studier viser at virksomheter som har hgy fagforeningsprosent har flere midlertidig ansatte,

flere arbeidsgrupper, oftere omorganiserer og delegerer oppgaver (Barth & Ringdal 2005).

Nasjonal lovgivning regulerer forholdet mellom arbeidslivets parter og fungerer
grensesettende for arbeidstidens lengde utover normalarbeidsdagen. For norske bedrifter
innebzerer internasjonalt samarbeid ofte et mgte med virksomheter i en deregulert
arbeidslivskontekst. Internasjonalt samarbeid kan medfare press pa lokale
reguleringsordninger der spenningene som oppstar i matet representerer former for globale
handlinger pa lokalt niva. Utfallet av disse spenningene kan ses som et resultat av

forhandlinger.

| Skandinavia har flere anvendt et ny-institusjonelt perspektiv for a forklare hvordan akterer
oversetter og overfarer organisatoriske lgsninger pa tvers av landegrensene. Disse studiene
viser at organisasjonsstruktur og praksis formes gjennom et samspill mellom institusjonelle
omgivelser og individuelle aktgrer som beslutningstakere (Czarniawska -Joerges & Sevon
1996; Czarniawska & Sevén 2005; Rottenburg 1996; Ravik 1998).

Innenfor norsk forskning har det ny-institusjonelle perspektivet blitt brukt i studier av
globalisering og arbeidsliv®. Tema for disse studiene er overfgring av organisasjonspraksiser
mellom multinasjonale bedrifter (Ness 2003; Lervik 2005; Ringdal et al. 2005; Osmundsen
2005), internasjonal ledelse (Gooderham et al. 1999; Gooderham & Nordhaug 2004) og
eksport av norske tradisjoner blant norske bedrifter som etablerer seg utenlands (Dahl-

Jorgensen & Elvemo 2000).

Et fellestrekk ved disse studiene er at hovedfokuset har veert rettet mot ledere. Dette innebarer

at ledere betraktes som organisasjonsinterne oversettere eller translatgrer (Rgrvik 1998:159).

8 Andre har f.eks brukt det i studier om ledelse av kunnskapsarbeid i sykehus (Mo 2006).
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Hvordan globalisering pavirker norske internasjonale kunnskapsorganisasjoner pa
organisasjonsniva synes a vere fraveerende. Spesielt synes vi 8 mangle studier som fokuserer

pa hvordan arbeidstakere inngar i denne utformingen.
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Teoretiske perspektiver pa forhandlinger i norske globale
organisasjoner

Avhandlingens tema er norske globale organisasjoner som samarbeider internasjonalt. Nar
norske bedrifter samarbeider pa tvers av nasjonale grenser, kan det oppsta spenninger. |
avhandlingen studerer jeg hvordan spenningene mellom ulike nasjonale institusjonelle
omgivelser medfarer lokale forhandlinger knyttet til kjgnn, tidspraksis, ledelsespraksis,
arbeidsvilkar og permisjonsordninger i globale norske bedrifter. Tematisk kan avhandlingen
plasseres innenfor det sosiologiske forskningsfeltet organisasjon og kjgnn. | avhandlingen
problematiserer jeg betydningen av velferdsordninger og hvilke konsekvenser utformingen av
norske globale organisasjoner har for familieliv. Dette innebzerer at avhandlingen i tillegg kan

knyttes til feltet arbeid og familie.

I avhandlingen inngar fire artikler. Artikkelformens strenge format gir i liten grad rom for a
utdype de teoretiske perspektivene som brukes. Av den grunn vil jeg i det falgende belyse det
organisasjonsteoretiske perspektivet ny-institusjonell teori og vise hvordan jeg har brukt
denne tilneermingen i artiklene. Deretter redegjer jeg for hvordan denne tilneermingen
kombineres med perspektiver som er inspirert av symbolsk interaksjonisme; forhandlings-,
kjgnns- og praksis-/kulturperspektiv i artiklene.

Et ny-institusjonelt perspektiv pa norske globale organisasjoner
Som jeg skrev innledningsvis, har jeg tatt utgangspunkt i det som kalles et ny-institusjonelt

perspektiv (se f. eks Scott 2008) for & forsta hvordan globaliseringsprosesser pavirker norske
globale bedrifter. Ny-institusjonelt perspektiv bygger pa en tilnserming der virkeligheten
forstas som sosialt skapt (Berger & Luckmann 1992). Dette er en avvising om at verden er en
objektiv virkelighet som eksisterer atskilt fra subjektene. En konstruktivistisk tilneerming
betyr at det eksisterer flere virkeligheter som stadig er under omforming og endring.
Mennesker utvikler seg i samhandling med andre, og samfunnet bestar av individer i
samhandling. P4 samme tid pavirkes vare handlinger av de tolkninger og var forstaelse av de
situasjonene vi befinner oss i. Dette betyr at det er et gjensidig forhold mellom kontekst og

individ der prosesser formes og redefineres i den lokale konteksten av de lokale aktgrene. Ny-
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institusjonell teori betrakter institusjoner® som sentrale for & forsta samspillet mellom
organisasjoner og omverden. Scott (2008) definisjon av institusjoner er at de bestar av
“regulative, normative, and cultural-cognitive elements that, together with associated
activities and resources, provide stability and meaning to social life” (Ibid.: 48). Institusjoner
uttrykker en delt oppfatning som skaper stabilitet og betydning for sosiale handlinger.
Regulative, normative og kognitive systemer ma ses atskilte og har ulike underliggende

antagelser, mekanismer og indikatorer.

Sentrale regulative systemer ved institusjoner er nedfelt i nasjonal lovgivning, regler og
sanksjoner. Normative systemer inkluderer bade verdier og normer. Verdier er det en
prefererer eller gnsker, mens normer spesifiserer hvordan ting skal gjgres. Kognitive systemer
er sakalt konstitutive regler. Dette er grunnleggende regler i den sosiale strukturen som gjar at
vi betrakter dem som selvfglgelige og naturlige. De konstitutive reglene betyr at vi sorterer
noe som selvfglgelig og passende, i andre sammenhenger kan de forstas som upassende. Disse
sorteringsprosessene innebarer at noe kan oppfattes som tatt-for-gitt. P4 denne maten
oppfattes noe & vaere objektive og eksistere atskilt fra oss selv. Disse virkelighetene er sosialt
skapt (Berger & Luckmann 1992). Omkringliggende betingelser pavirker oppfatninger om
hva som er rasjonelt og ikke, mens handling forstas som et resultat av disse betingelsene og
aktarenes subjektive fortolkninger av dem (Scott 2001; Powell & DiMaggio 1991).

Avgjgrende for en organisasjons levedyktighet er lokal legitimitet i omgivelsene (Scott 2008).
De forskjellige institusjonelle systemene gir imidlertid ulike grunnlag for legitimitet.
Regulative systemer vektlegger hva lovverket sanksjonerer som legitimt. Normative systemer
har et moralsk grunnlag for hva som er legitimt, mens kognitive systemer bygger legitimitet

pa at aktgrer deler en forstaelse av hva som er passende og upassende.

Lokale rammebetingelser som reguleringsordninger virker inn som institusjonelle trykk
(Powell og DiMaggio 1991). Samspill mellom globale og lokale omgivelser kan medfare at
lokale institusjonelle saertrekk reduserer sin betydning. Dette kan bety at praksis oppstar i nye
former hvor nasjonale sartrekk inngar (Scott 2001). Selv om det er likheter mellom
organisasjoner innenfor samme bransje, har ikke ngdvendigvis de samme institusjonelle

omgivelser ssmme pavirkningskraft pa alle organisasjoner. Organisasjoner forholder seg ikke

® Det er ulike definisjoner og bruksméter av begrepet institusjoner. Her forholder jeg meg til Scott (2008).
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passivt til institusjonelle ordninger. Hvordan de responderer pa sine omgivelser vil ogsa
avhenge av starrelse, maktposisjon i omgivelsene og hvorvidt verdier og normer samsvarer
med institusjonelle omgivelser (ibid. 2001). Fordi det er aktgrene i organisasjonene som
responderer pa omgivelsene, kan organisasjoner utvikle seg forskjellig. Konstruksjonen av
lokal praksis vil veere et resultat av interaksjon mellom ulike akterer i samspill med

omgivelsene.

Det ny-institusjonelle perspektivet betrakter organisasjoner som apne systemer som formes og
pavirkes av sine omgivelser. Tilnermingen kan pa denne maten veere nyttig for a utforske
hvordan internasjonal tilknytning pavirker norske globale bedrifter. Scott (1992) papeker at
institusjonelle teoretikeres viktigste bidrag er begrepsfesting av organisasjoners omgivelser,
mens det som skiller tilneermingen fra den institusjonelle, er dens vektlegging av kognitive

systemer.

Organisasjoner som opererer internasjonalt ma forholde seg til flere institusjonelle
omgivelser. Lokale omgivelser bestar av regulative, normative og kognitive systemer. Viktige
nasjonale institusjonelle reguleringsordninger er nasjonal lovgivning, mens organisasjonens
lokale kontekst henspeiler pa sosiale og kulturelle normer, tro og forstaelser som aktgrene
deler. Internasjonale organisasjoner kan pa samme tid sies & matte forholde seg til globale
kontekster. Dette fordi organisasjonsoppskrifter, produksjonsprosesser og reguleringssystem
er institusjonaliserte forestillinger som virker strukturerende for organisasjoner (Rgvik 1998).
| artiklene betegner jeg disse som globale omgivelser.

Innenfor det ny-institusjonelle perspektivet fant jeg analytiske verktay som var egnet for a
studere institusjonelle omgivelser norske globale bedrifter er en del av og pavirkes av. |
analysene skiller jeg mellom global, nasjonal arbeidslivskontekst og lokal
organisasjonskontekst. Pa denne maten var det mulig a fange opp hvordan de ulike
omgivelsene virker inn pa utformingen av globale norske organisasjoner. Hvilke
institusjonelle omgivelser som vektlegges varierer i de ulike artiklene avhengig av hvilke

spgrsmal som reises.

Organisasjoner er formet og influert av relasjonene mellom globale og lokale kontekster
(Lane 1989). Institusjonelle omgivelser i internasjonale bedrifter er dermed viktige som

forklaringer pa praksisene som utvikles. Internasjonal konkurranse kan innebere at
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arbeidsorganisasjoner mgter rammebetingelser som er forskjellige fra egne nasjonale
kontekster. Spenninger som kan oppsta i mgte mellom de nasjonale bedriftsspesifikke og de
globale trendene, avhenger av samspillet mellom institusjonelle omgivelser og nasjonale
og/eller kulturelle historier (Scott 2001; Whitley 1999). Skal en forsta aktgrer, deres interesser
og praksiser, ma en studere dette innenfor den institusjonelle konteksten de inngar i (Reed
1997).

Nar fokuset rettes mot grupper eller individer innenfor en organisasjon, har en forventninger
om at spenninger som oppstar mellom ulike institusjonelle omgivelser bidrar til et hayere
konfliktniva innad i organisasjonen og/eller mellom hovedkontor og underavdelinger (Meyer
& Scott 1983). Utfallet av disse spenningene avhenger av samspillet mellom institusjonelle
kontekster og forhandlinger som foregar mellom aktgrene (Knight 1992). For a fange opp
hvordan disse spenningene utspiller seg lokalt, bruker jeg teoretiske perspektiver som har til
felles & vere inspirert av symbolsk interaksjonisme. | trad med det ny-institusjonelle
perspektivet legger et symbolsk interaksjonistisk perspektiv til grunn en forstaelse av
mennesker som handlende og tenkende subjekter som bidrar til & skape verden rundt seg. |
symbolsk interaksjonistisk teori er mennesket et aktivt "subjekt" og et observerende "objekt"
der en ser seg selv fra utsiden. Mennesket forholder seg til virkeligheten pa basis av den
mening ting og opplevelser har, der betydningen av tingene og meningen er et produkt av

interaksjonen mellom mennesker.

Forhandlingsperspektivet
Forhandlingsperspektivet er tidligere brukt i blant annet studier av tid (se f.eks Hochschild

1996; Bungum 2007). Forhandlinger knyttes da til hvordan ulike aktarer gjennom interaksjon
forhandler pa arbeidsplassen og i familien om fordeling og bruk av tid. Haavind (1982)
papeker at partene som inngar i forhandlingene selv kan oppleve at fordelingen bare har blitt
slik. Dette betyr at aktgrene selv kan ha en opplevelse om at forhandlinger ikke har funnet
sted. Forhandlinger kan i noen sammenhenger veere eksplisitt, mens i andre sammenheng kan

de veere implisitt.
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| et bytteperspektiv'® forstas forhandlinger som en mate & lgse interessekonflikter mellom
ulike aktarer (Becker 1981). Forholdet mellom leder og medarbeider kan, selv om den ene
parten er underordnet den andre, forstas som et sosialt bytteforhold hvor en utveksler ulike
former for ”goder”(Bulukin & Dgving 2005). | et slikt perspektiv vil makt ikke vare noe som
bare gar fra leder til medarbeider, men ogsa omvendt. Arbeidstakere har noe som lederen har
interesse av, og som gjer lederen avhengig av deres tilslutning. Dette kan forstas som at

lederen viser medarbeidere respekt i bytte mot legitimitet.

Innenfor en symbolsk strukturalistisk tradisjon brukes forhandlinger for & forsta hvordan
personer utvikler felles forstaelse av spesifikke situasjoner (Strauss 1978). Tilnarmingen
legger til grunn at vi har ulike interesser og stasted som vi daglig slass for. Fordi aktgrene
definerer den samme virkeligheten pa forskjellige mater, kan mgtet mellom ulike aktgrer fare
til motsetningsfylte hendelsesforlgp. Forhandlingsbegrepet viser til hva som skjer i relasjonen
mellom aktgrene uten at det ngdvendigvis utvikler seg konflikt mellom partene. Dette betyr at
i likhet med teorier om organisasjoner som politiske systemer, vil konflikt og makt veere

sentrale elementer ved forhandlinger.

Michel Foucault (1984) knytter makt til diskurser, som kan forstas som selvfalgeliggjorte
forstaelsesfellesskap. Dette betyr at noen tolkninger, ytringer og handlinger blir ansett som
naturlige, mens andre er utenkelige eller upassende. Gjennom a definere og ha innflytelse
over hvilke briller saker skal ses i lys av, har en pavirkningskraft pa hvordan virkeligheten
skal forstas. Det ligger makt i & definere hvordan en situasjon skal forstas. Oppfatninger som
har fatt en naturlig status, kan innebzare at maktmgnstre opprettholdes. Den Foucaultske
makten installeres i kroppen snarere enn i forestillingssystemer. Dette betyr at praksis er mer
grunnleggende enn forestillingssystemer for a forsta maktens virkning (Foucault 1980, sitert
ved Ellingseeter & Solheim 2002:25). | artikkel 3 knytter jeg makt til arbeidstakernes
forhandlinger om forstaelser av ledelsespraksis. Her viser jeg hvordan den norske modellen er
institusjonalisert som radende forstaelsesramme, og hvordan det i sin tur kan forklare hvorfor

norske lederes praksis har en dominerende posisjon i organisasjonens ledelseskultur.

Foucault (1977) bruker begrepet panoptisk makt for a beskrive hvordan individet overvakes

og kontrolleres innenfor fengsler, sykehus, militeret og andre institusjoner. Panoptisk viser til

19 Dette kan eksemplifiseres med forhandlinger som foregér mellom arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjonene i Norge.

17



det indre av en bygning, der en fra ett punkt kan se alt i sin helhet. | det panoptiske samfunnet
er fengselaktig utstyr alltid til stede, og bidrar til & underlegge kroppen en disiplin som har til
hensikt & temme dens reaksjonsmgnster. Individet beskrives & veere et resultat av bade en
ideologisk samfunnsoppfatning og disiplin. Hvordan kontroll utgves gjennom
disiplineringsprosesser i fleksible organisasjoner belyser jeg i artikkel 4. | denne artikkelen
diskuterer jeg hvordan en fleksibel arbeidsorganisering kan forstas som en form for innlasning
i fleksibilitetens jernbur. Fleksibel arbeidsorganisering gir arbeidstakere stor grad av autonomi
og frihet. Denne type organisasjonsform er beheftet med usikkerhetsfaktorer knyttet til
kravinnfrielse og jobbsikkerhet. Dette bidrar til & disiplinere arbeidstakerne til a ta del i en
grenselgs arbeidstidskultur. Konsekvensen er at den enkeltes frihet over egen arbeidsinnsats

0g arbeidssituasjon begrenses.

Forholdet mellom den lokale ledelsen og eksterne aktarer; enten det er kunder, utenlandske
underavdelinger og/eller alliansepartnere, kan betraktes som et spenningsforhold som preges
av forhandlinger, konflikt og makt. Forhandlingene kan knyttes til ulike institusjonelle
omgivelser og forstaelser og kan innebaerer at maktbalansen mellom aktgrene varierer. Disse
spenningene Vil ogsa veere elementer som inngar i medarbeidernes daglige forhandlinger
innad i en organisasjon. Internasjonalt samarbeid kan ogsa bety at medarbeidere daglig

forhandler med aktarer lokalisert i samme og/eller ulike nasjonale kontekster.

| avhandlingen eksplorerer jeg betydningen spenninger mellom ulike institusjonelle
omgivelser har for aktgrenes forstaelser og utformingen av organisasjonspraksis. Dette
innebarer at jeg har fokus pa hvordan institusjonelle omgivelser inngar i aktgrenes daglige
forhandlinger. Dette betyr ikke at jeg studerer forhandlinger knyttet til motsetningene mellom
institusjonelle omgivelser, men at jeg legger til grunn en forstaelse om at lokale akterer har
ulike tradisjoner, interesser og intensjoner som de daglig forhandler om. Forhandlinger vil
vaere en kontinuerlig prosess som foregar mellom ulike aktarer bade innad i en organisasjon
og mellom organisasjoner pa tvers av nasjonale grenser. Spenningene mellom institusjonelle
omgivelser vil i en slik forstaelse vaere elementer som inngar i aktgrenes daglige

forhandlinger og i sin tur former praksis.

| to av artiklene (1 og 3) anvender jeg begrepet forhandlinger eksplisitt som et teoretisk
begrep, mens i artikkel 2 og 4 bruker jeg forhandlingsperspektivet implisitt. | den farste
artikkelen bruker jeg forhandlingsperspektivet for & studere hvordan arbeidstakere forhandler
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om arbeidsbetingelser under og etter en graviditet. Partene som inngar i forhandlingene med
de kvinnelige arbeidstakerne er staten, arbeidsgivere og arbeidstakernes partnere.
Forhandlingsperspektivet apner opp for & vise hvordan variasjoner i nasjonale
reguleringsordninger gir gravide kvinner ulike arbeidsbetingelser. Analysen viser at fraveer av
institusjonelle ordninger; velferdsordninger, betyr at forhandlinger om jobbseperasjon foregar
lokalt; mellom den enkelte arbeidstaker og leder. Dette betyr at ledelsens oppfatninger er
avgjerende for om kvinnelige arbeidstakere som er gravide og skal bli mgdre ekskluderes
eller inkluderes. Hvordan makt inngar som element i forhandlingene, illustreres i artikkel 4.
Analysen viser at den ene parten er premissleverandgr for hvilke praksiser som oppfattes som
gangbare nar en deltar innenfor globale markeder, noe som indikere en ujevn maktbalanse

mellom partene.

Arbeidstakere med kropp og kjgnn
Likelgnnsutvalget i Norge la varen 2008 fram forslag pa hvordan lgnnsforskjellene mellom

kvinner og menn i arbeidslivet kan reduseres. Et av forslagene var a tredele
foreldrepermisjonen; en del til mor, en del til far, mens den tredje delen skal foreldre selv
velge hvordan de gnsker & fordele. Forslaget bidro til en intens offentlig debatt, og spesielt ble
ammeekspertenes, eller det sakalte "ammepolitiets”, motargument viet mye oppmerksomhet.
Deres motargument var at tredeling vil komme i konflikt med at barn av helsemessige arsaker
bar bli ammet i sitt farste levear. Kvinner forstas dermed som “naturlige” omsorgspersoner
som av hensyn til barnets beste bgr vaere hjemme nar de far barn. Indirekte kan dette forstas
som om kvinners fremste plikt og ansvar er 8 amme, mens brudd pa denne ideen kan gi
helsemessige skader pa barnet. Fordi amming er en egenskap som bare kvinner har, eller kan
ha, ekskluderes menn som omsorgspersoner i barns farste levear. Argumentasjonens
underliggende dimensjon hviler pa en kjgnnsstereotypisk forestilling; kvinner og menn er

forskjellige og har forskjellige egenskaper.

Framfor & forsta kjenn som noe vi er, kan kjgnn forstas som noe vi gjar og tenker (Gerhardi
1994). Dette perspektivet innebarer en forflytning fra a studere kjgnn som en egenskap, til &
studere Kjgnn som sosialt konstruert (Kvande 2007). Kjgnn er dermed noe som skapes
gjennom handling og som varierer i ulike sosiale kontekster. Kjgnnede prosesser betyr at

fordeler og ulemper, utnyttelse og kontroll, handling og felelse, betydning og identitet danner
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mgnstre som innebaerer at en skiller mellom mannlig og kvinnelig, maskulint og feminint
(Acker 1990). Betydninger av kjgnn utformes gjennom daglig samhandling pa det symbolske,
det strukturelle, det interaksjonelle og det individuelle niva (Acker 1992). Perspektivet har
forankring i sosiologisk handlingsteori, spesielt symbolsk interaksjonisme (Smith 1996) og
betegnes gjerne som “doing gender” (West & Zimmerman 1987).

Praksis- og symbolperspektiv kan sorteres under ”doing gender”- perspektivet (Kvande 2007).
A forsté kjgnn som praksis innebarer fokus p& konkrete aktiviteter som hva mennesker gjar
og kommuniserer, og hvordan de tenker om disse handlingene. Hvordan kjgnn konstrueres
som praksis, varierer i ulike kontekster (Acker 1997). Dette betyr at kjgnnede praksiser forstas

som fleksible og foranderlige.

En symbolsk tilneerming innebarer at kjgnn betraktes som et system av ideer og forestillinger
som produseres og reproduseres gjennom sosial praksis (Ellingsater & Solheim 2002).
Kjgnnskonstruksjoner viser ikke bare til sosiale relasjoner mellom menn og kvinner, men at
kjenn ogsa kan tilskrives abstrakte forestillinger. Dette betyr at en fokuserer pa "kjgnn som
symbolsk kategori, som et sett av tegn og meningsforbindelser som ordner og sorterer
fenomen ved a tilskrive dem bestemte ’kjennede’ egenskaper” (Solheim 2002:115). Kjgnn vil
innenfor dette perspektivet framsta som en metafor som har en overfart betydning. Poenget er
at de symbolske elementene i en eller annen forstand refererer til og assosieres med

kjgnnsdistinksjonen, mens hva som knyttes til kvinnelig og mannlige vil variere.

Symbolske elementer er prosesser som former og skaper meninger. For at symbolske
elementer skal fa bestemte meninger for medlemmene, ma de fortolkes og forstas.
Fortellinger legitimerer handlinger, skaper identitet til grupper og motivasjon for handling
(Frones 2001). A studere hvordan kjenn skapes gjennom bruk av symboler er et perspektiv
som harmonerer med organisasjonsstudier av kultur (Kvande 2007), et perspektiv jeg utdyper

I neste avsnitt.
Utformingen av arbeidslivets organisasjoner bygger pa implisitte ideer om kjgnn (ibid 2007).

Kjgnnsstrukturer har en gjennomgaende karakter av mannlig dominans og kvinnelig

underordning (Ellingsaeter & Solheim 2002). Dette betyr at arbeidslivet er en arena for
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kjennsmakt. Innenfor et symbolteoretisk perspektiv vil hegemonisk™ kjennsmakt veere
knyttet til en hierarkisk rangering av verdier og meningskategorier som har en kjgnnet
referanse (Solheim 2002). Hva som har en hegemonisk posisjon, er kontekstavhengig og

varierer fra situasjon til situasjon.

Symbolperspektivet anvender jeg i flere av artiklene. Maten jeg bruker dette perspektivet kan
eksemplifiseres med analysene av kjgnnede tidskulturer (artikkel 2). I analysen av
organisasjonsstruktur viser jeg hvordan metaforer fra maskuline idrettsomrader og stereotyper
av maskuline kvaliteter brukes i beskrivelser av hvordan det er a jobbe i denne type
organisasjoner. Dette bidrar til & konstruere organisasjonen som en kjgnnet arena. Jeg viser
ogsa i artikkelen hvordan symbolbruken inngar i konstruksjonen av en grenselgs tidskultur, og

diskuterer hvilke kjgnnede konsekvenser det grenselgse ved tidskulturen har.

Judith Butler (1993) argumenterer for at vi betrakter kropp? gjennom en kjgnnslinse.
Hvordan kroppslige prosesser knyttes til kjgnn og former aktarers meningskonstruksjon er et
tema i artikkel 1. Jeg bruker da kvinnelige arbeidstakere som blir gravide for & studere
hvordan kroppslige endringsprosesser forstas innenfor det globale arbeidsliv. I analysen viser
jeg hvordan en graviditet transformerer arbeidstakere fra a vere kropps- og kjgnnslgse til a bli

arbeidstakere med kropp og kjgnn.

Tidspraksis og fleksible arbeidstidskulturer
Kampen om tida preger den offentlige debatten om barnefamiliers hverdagsliv som

fulltidsarbeidende. Arsaken kan tilskrives endringer i arbeidslivet, i familien og komplekse
samordningsprosesser mellom organisering av livslgp og hverdagsliv (Ellingseeter 2004).
Samfunnets kjgnnsordninger reflekteres i tidsorganisering og tidskultur, i kvinners og menns

tidspraksis og tidsorientering (Ellingsatert 2001).

1 For naermere diskusjon se f.eks Solheim, J. (2002): Kjgnn, kompetanse og hegemonisk makt, i A.L.
Ellingseter & J. Solheim (red.): Den usynlige hand? Kjgnnsmakt og moderne arbeidsliv, 110-140, Oslo,
Gyldendal Norsk Forlag.

2’ For en oversikt over feltet kropp og arbeidsliv se f. eks Carol Wolkowith (2006): Bodies at work, London,
Sage.

21



Innenfor den offentlige sfeeren knyttes tid gjerne til lannsarbeid, en kobling som forslaget om
tredeling av foreldrepermisjon kan illustrere. Bakgrunn for forslaget er lannsforskjeller
mellom menn og kvinner i arbeidslivet, noe som blant annet forklares med at kvinner tar
lengre foreldrepermisjon enn menn. Hvordan menn og kvinner fordeler tid mellom arbeid og
familie, knyttes p& denne maten til lgnn; penger'®. A forsté tid som noe en har en viss mengde

av som fordeles mellom ulike aktiviteter som kan males, er et nytteperspektiv pa tid.

Samfunnsvitenskapelige studier av arbeidstid har enten vaert preget av funksjonalistisk
inspirerte studier av strukturering av tid, eller marxistisk inspirerte studier av
kommodifikasjon, varegjering av tid. Disse tradisjonene er basert pa linezre tidsperspektiver
og preget av gkonomisk rasjonell tenkning, der erfarings- og meningsaspektet i liten grad er
vektlagt (Adam 1995, referert i Ellingsaeter 2007).

Hvordan vi bruker tiden pa ulike aktiviteter, pavirker opplevelsen av forholdet mellom jobb
og privatliv. Tid som fordelingsproblem blir ofte forstatt som en utfordring som yrkesaktive
foreldre har. Mange opplever at jobben tar mye tid, at det er fa pusterom og stor intensitet
bade pa arbeidsplassen og utenfor jobbsfaeren. Mye tid brukt pa jobb kan symbolisere at en er
viktig og suksessfull, mens andre kan tolke dette som et brudd pa normer knyttet til familietid.

Tid er et sammensatt og komplekst fenomen som bestar av bade en samfunnsmessig
forestilling og en samfunnsmessig praksis (Ellingseeter 2002). Giddens (1981) knytter tid til
sosial struktur og forstar tid som en kvalitativ funksjon som knyttes og bindes av sosiale
strukturer. Hochschild (1996) utvider dette perspektivet ved a papeke at tid skapes i relasjoner
mellom individer. Tid representerer et spenningsforhold mellom hva vi gjgr og hvem vi bryr
0ss om. Dette innebearer at opplevelsen av tid har en sosial og fglelsesmessig side som skapes
i relasjoner mellom mennesker Av den grunn ma tid tolkes i lys av et relasjonelt perspektiv.

Endres tidsstrukturer vil ogsa den symbolske verdien av tid forandres.

Ellingsaeter (2001) argumenterer for at tidsorganisering ma forstas innenfor den
sosialpolitiske konteksten. Arsaken er at organisering av arbeidstid er en integrert del av den

nasjonale modellen der institusjonelle ordninger gjennom lov og regler legger sterke faringer

3 Forslaget illustrerer ogsé at tid relateres til hjemmesfaren. | den offentlige debatten gjares fordeling av tid til
et moralsk sparsmal, implisitt og eksplisitt koblet til endringer i kvinners posisjon i samfunnet.
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pa skillet mellom arbeidstid og den enkeltes egen tid; fritid. Norsk arbeidsliv kjennetegnes av
omfattende politiske, lovmessige og sosiale reguleringer. Den norske arbeidsmiljgloven setter
klare grenser for arbeidstidens lengde utover normalarbeidsdagen. Arbeid utover
normalarbeidsdag generer overtidstimer eller mertid som enten kan avspaseres eller utbetales
som lgnn. Dette inneberer blant annet at britiske og nordamerikanske beskrivelser av
fleksible arbeidsformer ikke er direkte overfgrbare til norske forhold (Leiulfsrud & Frisvold
2003).

Samfunnets forstaelser av tid er en viktig faktor for organisering av den enkeltes personlige
og sosiale liv (Epstein et al.1999). Forstaelsen av tid ligger bak det en gjar og skifter mening
og betydning avhengig av kontekst (Zelizer 1994, referert i Hochschild 1996). Tid er noe den
enkelte selv forvalter, mens forestillinger og fortolkninger pavirker den mening og verdi tid
tillegges og hvordan tid brukes. Opplevelsen av tid formes relasjonelt og preges av
samfunnets kulturelle forestillinger om arbeidet. Tid kan forstas som en sosial konvensjon

som formes relasjonelt og pavirkes av samfunnets tidsorden (Ellingseater 2002).

| avhandlingen studerer jeg hvilken betydning internasjonalt samarbeid har for konstruksjonen
av tidskulturer. Jeg har da fokus pa arbeidstakernes tidspraksiser, hvordan de inngar i
konstruksjonen av arbeidstidskulturer og hvilke konsekvenser tidskulturene har. Tidskulturer
omfatter den delen av organisasjonskulturen som konstruerer normer og krav til ansattes
tidspraksiser. Praksisbegrepet viser til hva en gjer og forestillinger og ideer som knyttes til
disse handlingene. Et sentralt poeng i analysene av tidspraksis er at de omfatter 1) hvordan tid
brukes; tid som brukes pa arbeid og fordeling av tid mellom jobb og fritid, 2) hvordan tid
tilskrives betydning og mening og 3) hva som ligger til grunn for denne forstaelse; hvilke

forestillinger og ideer som knyttes til tidsbruken.

| flere av artiklene er jeg opptatt av hvordan den lokale tidskulturen formes av krav,
forventninger og normer. Fordi organisasjonene er internasjonale, inkluderer jeg ogsa i
analysene hvordan eksterne aktgrers krav, forventninger og normer inngar i denne
konstruksjonen. I artikkel 2 studerer jeg tidspraksis med utgangspunkt i hvilke ideer og
forestillinger som knyttes til en ideell arbeidstaker”, og hvordan tid knyttes til disse
forestillingene. Analysen viser at forestillinger om den ideelle arbeidstakeren innebarer at en
er entusiastisk, selvstendig og villig til & jobbe mye. | denne analysen viser jeg ogsa hvordan
organiseringen av arbeid og bedriftens internasjonale tilknytning inngar i aktgrenes
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fortolkninger og forstaelser av tid. Tidspraksiser som knyttes til den ideelle arbeidstakeren
innebaerer mye bruk av tid pa arbeidet og uklare grenser mellom jobb og fritid. Dette bidrar til

a skape en grenselgs tidskultur som i sin tur har kjgnnede konsekvenser.

Sentralt i flere av artiklene er hvordan symboler knyttes til tid. Bak symboler skjuler det seg
ideologiers trykk og mekanismer for selvfglgeliggjaring av maktforhold og sosiale strukturer
(Frgnes 2001). Mellom en metafor og det den uttrykker, er en form for likhetsrelasjon (ibid.
2001). Symbolenes henvisning til handling inneberer at de har en strukturerende kraft som

legger faringer for handling.

Hvordan symboler og historier inkluderes i avhandlingen, kan eksemplifiseres med analysen i
artikkel 2. Nar arbeidstakerne forteller at "det brenner” i organisasjonen, henspeiler det pa at
"noe ma gjgres”. Metaforen brann beskriver og utdyper ord i bilder, mens dens
bakenforliggende kraft innebzrer at aktarene har en forstaelse av hva en brann er og hvilke
handlinger som kreves nér det brenner. A slukke brann innebarer bruk av tid, uavhengig av
klokketid. Avgjerende for symbolets kraft; om det pavirker hvordan tiden brukes, er den
mening og verdi metaforen tillegges. Analysen viser endring i symbolets betydning. Mens
"brann” tidligere ble forstatt som symbol pa umiddelbar handling, viser analysen at erfaringer
har medvirket til & endre forstaelsen av “brann”. At “brann” har mistet sin kraft, kan bety at
gjentakelser reduserer symbolers kraft, eller at andre fortolkningsrammer tillegges symbolet. |
denne sammenheng kobles symbolet ”brann” til akterer lokalisert utenfor egne nasjonale
grenser. Dette viser at ulike fortolkningsrammer og definisjoner av symboler er forstaelser

som er institusjonalisert i ulike nasjonale omgivelser.
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Forskningsstrategi, metode og analytiske grep

Artiklene i denne avhandlingen bygger pa kvalitative data innsamlet over to perioder, 2004 og
2005 - 06. Forskningsstrategien’* som er anvendt, er casestudie. Det farste datamaterialet
bestar av dybdeintervjuer i ulike kunnskapsorganisasjoner, mens det andre er en casestudie i
en kunnskapsorganisasjon med bruk av dybdeintervjuer som primerdata. | artikkel 1 bruker
jeg datamaterialet fra bade farste og andre innsamlingsperiode, mens analysene i artiklene 2, 3

0g 4 er basert pa datamaterialet fra den andre innsamlingsperioden.

Jeg vil i det faglgende redegjare for begrunnelsene som har ligget til grunn for mine valg av
forskningsstrategi, utvalg og innsamlingsmetode. Deretter diskuterer jeg sparsmal knyttet til
generaliserbarhet, for sa tydeliggjgre mitt vitenskapsteoretiske stasted. Hensikten er a gi en
forstaelse som kan virke metodisk klargjgrende for mitt avhandlingsarbeid.

Case som forskningsstrategi

Prosjektets hensikt var a forsta fenomener, variasjoner og sosiale prosesser framfor a fa
utbredelse av tallmessig karakter. Da arbeidet med avhandlingen startet, foreld en skisse av
prosjektets tema, hensikt og problemstillinger. Yin (1989) betegner forskningsspgrsmalet som
den viktigste fasen i forskningsprosessen fordi det har betydning for valg av
forskningsstrategi. For a tydeliggjere forskningsspgrsmalene startet jeg med a lese meg opp
pa etablerte teorier pa feltet globalisering og arbeidsliv. Dette fordi teoretiske perspektiver

skulle fungere som inspirasjonskilder for a oppdage manster.

Casestudier preges av et samspill mellom en induktiv og deduktiv tilneerming (Andersen
1997) eller sakalt abduksjon (Alvesson & Skdldberg 2008). Dette betyr at casestudier kan
apne opp for & nyansere begreper og sammenhenger som fremkommer underveis (Ragin &
Becker 1992). Forskningsspgrsmalene ble utformet eksplorerende, ved & anvende
sparsmalsbegrepene hvordan og hvorfor, spgrsmal som innebar at casestudier var egnet
forskningsstrategi (Yin 1989).

14 Case forstatt som forskningsstrategi framfor metodisk tilnzerming innebzerer at datamaterialet kan veere basert
pé bade kvalitativ og kvantitativ metode (Yin 1989).
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Valg av case og innsamlingsmetode

Mine problemstillinger var rettet mot hvordan globalisering pavirker norske organisasjoner.

I organisasjon var at de skulle operere p& tvers av nasjonale og

Definisjonen pa en globa
kontinentale grenser. Dette innebar at de skulle ha underavdelinger utenfor egne nasjonale og
kontinentale grenser og/eller ta del i internasjonal konkurranse gjennom eksport og

produksjonssamarbeid med utenlandske aktarer.

Uavhengig av antall case anbefaler Yin (1989) a velge case med forsiktighet. Dette fordi de
skal veere unike, avslgrende og/eller kritiske. Faren ved & velge ett case var at det kunne vise
seg a ikke ha de egenskapene jeg var opptatt av. Pa den andre siden kunne studie av ett case gi
stgrre mulighet for & fange opp det unike (Andersen 1997). Ved a velge flere case kunne
studien pa sin side bli mer robust og funnene mer overbevisende (Yin 1989). I tillegg ville det
gi mulighet for a sammenligne funnene. En viss fare ved a velge flere case var at
sammenligningene ble rent deskriptive, uten en overordnet teoretisk ramme (Andersen 1997).

A inkludere flere enn ett case trengte dermed ikke bety at studien ble bedre.

| avhandlingen har jeg veert opptatt av a fa innsikt i den enkeltes virkelighetsopplevelse og
hvordan og hvorfor de handlet som de gjorde. Et viktig formal med kvalitative studier er a
oppna en forstaelse av sosiale fenomener pa bakgrunn av fyldige data om personer og
situasjoner. Dette kan innebere bruk av datainnsamlingsmetoder som direkte observasjon og
systematisk intervjuing (Thagaard 2003). Studiens eksplorerende formal og viktigheten av a
fa tak i den enkeltes oppfatninger medfarte at individuelle dybdeintervjuer ble valgt som

innsamlingsmetode.

Fremgangsmate og gjennomfgring av casestudie

Gjennomfgring av forstudie
Far jeg bestemte meg for utvalgsstarrelse, gjennomfarte jeg en forstudie. Forstudien var

basert pa fglgende utvalgskriterier:
e Arbeidstakere med jobberfaring fra internasjonale kunnskapsorganisasjoner

e Arbeidstakere som var foreldre
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Den farste informanten som ble valgt, var en person fra mitt eget sosiale nettverk.
Bakgrunnen var at vedkommende bade innfridde utvalgskriteriene og hadde en historie a
fortelle. Informanten bodde i en stor europeisk by utenfor Norge. Av gkonomiske og
tidsmessige arsaker gnsket jeg a rekruttere flere informanter som bodde i samme by. Utvalget
ble utvidet ved bruk av sngballmetoden (Andrews & Vassenden 2007). Maten dette ble gjort
pa, var at den farste informanten, basert pa utvalgskriteriene, rekrutterte ytterligere to

informanter.

For a uforske arbeidstakernes opplevelse av a jobbe i internasjonale virksomheter, ble det
utarbeidet en intervjuguide (vedlegg 1) med fglgende hovedtema:

e Arbeidsorganisering, arbeidsinnhold

e Arbeidstakernes erfaringer med a jobbe i globale bedrifter

e Ektemannens/samboerens arbeidssted og arbeidsvilkar

¢ Organisasjonens arbeidskultur, tidskultur, familiepolitikk

e Organisasjonens globale tilknytning, institusjonelle omgivelser; nasjonal lovgivning,

statlige reguleringer

Forstudien hadde et eksplorerende formal. For & fa dybdeinnsikt og ivareta nyoppdagede
fenomener, ble intervju valgt som innsamlingsmetode. Datamaterialet i forstudien, baserer seg
pa tre dybdeintervjuer av kvinnelige arbeidstakere med fglgende kjennetegn:
e Kvinner i 30-ara, hgyt utdannet
e To norske statsborgere, henholdsvis ett og to barn. En amerikansk statsborger, to barn.
Alle med barn under fire ar
e Arbeidserfaring fra internasjonale, private, mannsdominerte teknologivirksomheter
e Erfaringer med overgangen fra a veere arbeidstakere uten barn til & bli arbeidstakere
med barn
e Lokalisert i ulike nasjonale kontekster

e Partnere som jobbet i globale organisasjoner

En av informantene var engelskspraklig og det medfarte at ett av intervjuene ble gjennomfart

pa engelsk. Intervjuene hadde en varighet fra en til to timer. De ble alle tapet og senere

BOffisielt bruker FN betegnelsen transnasjonale om virksomheter etablert i to eller flere land, mens
multinasjonale selskaper har eiere eller ledelse lokalisert i to eller flere land (Hveem et al. 2000).
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transkribert i sin helhet. To av intervjuene ble gjennomfart pa en kafé, mens ett foregikk i
informantens hjem. En av informantene kjente jeg godt fra far. For ikke a la intervjuet ta form
som en vanlig samtale, valgte jeg & bruke en kafé som intervjuarena. Inntrykk fra
datainnsamlingen, utover at det var lett & fa kvinnene til a delta, var at de var engasjerte og
villig delte sine erfaringer fra arbeidslivet.

Gjennomfgring av casestudien
Datamaterialet som brukes i tre av avhandlingens artikler omfatter en norskeid internasjonal

kunnskapsorganisasjon. Valg av caseorganisasjon var strategisk og tuftet pa kriteriene:
e kunnskapsorganisasjon
e etablert i Norge, norsk eid, global tilhgrighet
e prosjektorganisert

e kvinnelige og mannlige arbeidere med barn

Den farste henvendelsen om prosjektdeltakelse ble rettet til et internasjonalt it-selskap. Etter
kort tid valgte personallederen a trekke organisasjonen som prosjektdeltaker. Av den grunn
ble det derfor tatt en henvendelse til en annen privat norskeid internasjonal it-bedrift i Norge.

Etter kort tid fikk vi innpass i denne.

Den operasjonelle definisjonen som 14 til grunn for valget, var at bedriften hadde
underavdelinger i en rekke land og kontinenter. | tillegg hadde bedriften flere utenlandske
samarbeidspartnere. 90 % prosent av omsetningen foregikk utenfor Norden. Hovedkontoret
var lokalisert i Norge. Kjernevirksomhet var utvikling av teknologisk programvare basert pa
vitenskapelig kunnskap. | tillegg omfattet arbeidsomradene salg og kundeoppfelging. Hayt
innslag av problemlgsning og haye kompetansekrav med krav om kreativitet og
ikkestandardiserte arbeidsbetingelser innebaerer at arbeidet kan ses som et typisk eksempel pa
kunnskapsintensivt arbeid (Alvesson 1995, 2004).
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Utvalg av informanter
En mellomleder i bedriften, ansatt i Human Resource avdelingen, fungerte som var

kontaktperson. Denne personen hadde ansvaret for a velge informanter basert pa kriteriene:
¢ mannlige og kvinnelige arbeidstakere med barn
o representanter fra ulike avdelinger/funksjoner

e variasjon i alder

Var kontaktperson sendte en epost med foresparsel om deltakelse og informasjon om studien
til aktuelle informanter. De som gnsket & delta, ble bedt om & ta kontakt med meg for deretter

a gjare videre avtaler.

Ngkkelinformantens henvendelser ga et utvalg pa 6 personer. For a gke antall informanter
brukte vi sngballmetoden (Andrews & Vassenden 2007). Dette foregikk ved at de som ble
intervjuet ble bedt om & gi navn pa potensielle informanter. | neste omgang ble det via epost
sendt en henvendelse med forespgrsel om deltakelse. Denne rekrutteringsrunden resulterte i et
utvalg pa totalt 9 personer. Kontaktpersonen; ngkkelinformant, ble intervjuet to ganger. Farste
gang om arbeidsorganisasjonen generelt, andre gang om egen arbeidshverdag spesielt. | alt
ble det gjennomfart 10 dybdeintervjuer. Organisasjonens beliggenhet innebar at det var
gnskelig a gjennomfare flere intervjuer pa samme dag. Dette medfarte at

datainnsamlingsprosessen foregikk over en periode pa fem maneder.

Oversikt over informantenes alder, kjgnn, sivilstatus og antall barn

Kjgnn Alder Sivilstatus Barn
Mann 36 Gift 1

Mann 29 Samboer 2

Mann 32 Ugift 1 (delt omsorg)
Mann 32 Ugift Ingen
Mann 34 Gift 2

Mann 32 Gift 1

Mann 36 Gift 3
Kvinne 32 Gift 1 (samt gravid)
Kvinne 45 Gift 1
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| utvalget var 7 menn og 2 kvinner. De hadde ulike funksjoner og var ansatt i ulike
avdelinger: Personal/administrasjon (1), personal/finans (1), systemvedlikehold (1) og
utvikling (6). Informantene var norske statsborgere, mens en var opprinnelig amerikansk. Av
hensyn til informantenes anonymitet kobles ikke kjgnn, alder, etnisitet og funksjon.
Gjennomsnittsalderen i bedriften var rundt 32 ar. 10 % av de ansatte var kvinner. Alders- og
kjgnnsfordelingen i utvalget gjenspeiler slik sett den generelle fordelingen i organisasjonen.
Etter gjennomfaringen av 10 intervjuer hadde vi mye fatt mye informasjon om
arbeidstakernes erfaringer og betydningen av bedriftens deltakelse pa det internasjonale
markedet. De siste intervjuene ga i liten grad ny informasjon. Min vurdering var at vi hadde
nadd et slags metningspunkt. En kan imidlertid ikke utelukke at en gkning av utvalget kunne
bidratt til & kaste nye lys over problemstillingene. Datamaterialet bestar av fglgende
datakilder:

e Primerdata: en casestudie med et utvalg av 10 intervjuer (jamfar oversikt)

e Sekundardata:

o bedriftens personalhandbok

avisartikler om bedriften
videoopptak bestaende av tre intervjuer
videoopptak fra en markedsferingskonferanse i utlandet

bedriftens hjemmesider pa internett

O O O O o

egne feltnotater basert pa observasjoner under bedriftshesgk

Fremgangsmate ved bruk av individuelle intervju
Under innsamlingsprosessen var vi to forskere og en mastergradstudent. I gjennomfgringen av

ngkkelinformantintervjuet var vi to forskere, mens under de gvrige intervjuene var vi en
forsker. Mastergradsstudentens rolle var & observere og fa kjennskap til datamaterialet.

Varigheten pa intervjuene var fra en til to timer.

| forkant av intervjuene utviklet vi to intervjuguider, en for ngkkelinformantintervjuet og en
for de ansatte (vedlegg 2). Hensikten med ngkkelinformantintervjuet var a fa:
e kunnskap om bedriftens internasjonale tilknytning; utenlandsetableringer,
samarbeidspartnere, eksportandel, kunder, organisering og ansvarsdeling mellom

landene, rammebetingelser
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e organisasjonsstruktur, oppgaveorganisering, fleksibilitet, arbeidstidskultur

e personalpolitikk, familiepolitikk

Hensikten med a dybdeintervjue de ansatte var a fa innsikt i
e arbeidsorganisering, arbeidsvilkar, arbeidsoppgaver, samarbeidsformer
o fleksibilitet, arbeidstidskultur, ledelsesformer, partssamarbeid

e Dbruk og erfaringer med velferdsordninger

Flesteparten av informantene hadde arbeidsplassene sine i et apent kontorlandskap fordelt pa
flere etasjer. Lederne hadde egne kontorer, mens sma glassbur ble brukt som mgtelokaler.
Intervjuene forgikk enten i et matelokale, pa et kontor eller i kantina. Ved a bruke
arbeidsplassen som intervjuarena var det mulig a fa kjennskap til bedriftens fysiske
omgivelser og sosiale sammenhenger som personene i forskningsprosjektet inngikk i. Pa
denne maten ble det mulig a danne seg et inntrykk av hvordan det var & jobbe ved
arbeidsplassen, hvem som jobbet der, kleskoder og omgangstone. Jeg laget meg en loggbok
med notater fra hvert bedriftsbesgk. Dette utgjer observasjonsmaterialet. Nedenfor viser jeg

noe eksempel pa utdrag fra min loggbok.

e Utdrag fra logg fra farste bedriftsbesgk:
" Arbeidstakerne sitter fordelt pa tre atskilte avdelinger; to avdelinger er lokalisert i andre
etasje, en i tredje etasje. Flesteparten av arbeidstakerne har minst to skjermer foran seg. Det er
et virvar av kabler i ulike tykkelser, bade oppa arbeidspultene deres og bak. Det er helt stille
her selv om det er mange folk som sitter og jobber. De synes & vaere meget konsentrert om

oppgavene sine”.

e Utdrag fra logg fra andre bedriftsbesgk:
Fra intervju med informant 3:
”Da informanten snudde dataskjermen mot meg under intervjuet, var det for & vise meg at
innboksen ble lengre og lengre i lgpet av intervjuet. Innboksen viste 72 epost. Under

intervjuet hgrte jeg stadig sma pling”.
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Fra intervju med informant 4:
"Mobiltelefonen ligger rett ved siden av han. Den ringer stadig. Han tar den nar den ringer.
Noen ganger svarer han pa engelsk, andre ganger svarer han pa norsk. Etter tre avbrudd i

lgpet av intervjuet setter han den pa mgtemodus”.

Intervjuguidene som ble brukt var halvstrukturerte. Hovedspgrsmalene var organisert etter
tema, men rekkefalgen var ikke fastlagt i detalj. Hensikten var a gi informantene rom til &
falge opp egne resonnementer og samtidig ha mulighet til a styre samtalene. | intervjuene fikk
vi innsikt i den enkeltes virkelighetsopplevelse, hvordan de handlet, og arsaken til at de
handlet som de gjorde. Arbeidstakerne var engasjerte og ivrige etter a fortelle hvordan deres
arbeidshverdager var. De fremstod som en relativ homogen gruppen ved at det var lite
variasjoner mellom hva de ulike arbeidstakerne fortalte. Under intervjuene brukte flere
historier for & illustrere og/eller bygge opp om egne resonnementer. Mange av historiene og
symbolbruken gikk igjen i flere av intervjuene. I del tre diskuterer jeg hvordan dette kan

forstas og tolkes.

Alle intervjuene ble tapet og senere transkribert. Tekniske problemer medfert at to av
intervjuene ikke ble tapet. Under disse intervjuene, som ved de gvrige, ble det tatt notater

underveis. Intervjunotatene ble ytterligere supplert etter gjennomfgringen av intervjuene.

Analyse av datamaterialet
Det s@regne med casestudier er fokusering pa fa enheter om mange eller fa fenomener som

ses i relasjon til hverandre innenfor en avgrenset kontekst (Yin 1993). Dette kan ses som et
spenningsforhold mellom pa den ene siden mangfoldig og rik kunnskap og pa den andre siden
gnsket om analytisk forenkling (Andersen 1997). A analysere intervjuer er en lang og
eksplorerende prosess. Prosessen innebzrer at en tolker for & forsta meningsinnholdet i det
informantene har sagt og hvordan dette kan gi mening i forhold til det en gnsker & kaste lys
over (Thagaard 2003). Widerberg (2001) anbefaler en hermeneutisk tilneerming til analyse- og
tolkingsarbeidet. Dette innebarer at forstaelsen av materialet skjer i et samspill mellom
helhetsinntrykk en har i intervjusituasjonen, og detaljene som dukker opp i intervjuutskriftene.

| takt med at samtalene skred fram, begynte min egen bearbeidingsprosess av datamaterialet.
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Analyse av historier som sentrale case
Forstudien var casehistorier om kvinnelige arbeidstakere som jobbet i internasjonale

organisasjoner. En fellesnevner var at de hadde vart gjennom en endringsprosess fra a veere
arbeidstakere uten barn til & bli yrkesaktive mgdre. To av informantene hadde erfaring med a
veere gravide arbeidstakere. Den tredje delte ikke denne erfaringen som falge av at barna var
adopterte. Forstudien viste seg a gi en unik mulighet til 8 sammenligne hvordan institusjonelle
forhold pavirker arbeidstakeres arbeidsbetingelser nar de far barn. Pa samme tid omhandlet
forstudien data pa et felt som i liten grad var berart tidligere. Casematerialet viste bade
avslgrende og ekstreme sider nar det gjelder betydningen av nasjonale institusjonelle
omgivelser for gravide i arbeidslivet. Dette medfart at jeg valgte a omdefinere forstudien til &
innga som datamateriale i en av artiklene.

En av arbeidstakerne i forstudien var ansatt i en av caseorganisasjonens utenlandsavdelinger i
USA. Dette medfarte at jeg valgte a koble datamaterialet fra forstudien og caseorganisasjonen

sammen. Datamaterialet i artikkel 1 omfatter av den grunn 13 intervjuer.

Jeg startet ved & lese igjennom intervjuene for a fa en oversikt over hva informantene hadde
fortalt. Samtidig stilte jeg meg sparsmal om noe var overraskende, og i sa fall hva og hvorfor.
Jeg kodet farst datamaterialet tematisk, basert pa apen koding (Strauss & Corbin 1990).
Deretter stilte jeg sparsmal om hvordan temaene var koblet til hverandre innenfor den enkelte
historien; aksial koding. | neste fase ble historiene sammenlignet med utgangpunkt i hva de

fortalte, hvilke temaer som gikk pa tvers og hvilke variasjoner det var mellom fenomenene.

To av arbeidslivshistoriene omhandlet arbeidstakeres erfaringer knyttet til & vaere gravide.
Disse historiene ryddet og kategoriserte jeg som en logisk endringsprosess langs tidsaksen far,
under og etter en graviditet. Pa denne maten ble likheter og ulikheter og utfall av prosessene
tydelige. | artikkel 1:”Pregnant Bodies” bruker jeg arbeidslivshistoriene som to sentrale case
(Mason 2005: 196) for & utforske hvordan globale og lokale institusjonelle forhold og

arbeidsplasskultur pavirker gravides arbeidsbetingelser.

Analyse av en caseorganisasjon
Datainnsamlingsprosessen i kunnskapsorganisasjonen i Norge ble gjennomfart av flere

forskere. Den farste bearbeidings-, analyse og tolkningsfasen foregikk derfor som

refleksjonsrunder i samspill med andre. Da datainnsamlingsprosessen var avsluttet, fortsatte
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jeg analysearbeidet. Analyseprosessen var inspirert av en ”grounded theory”- tilneerming
(Strauss & Corbin 1990). For a rydde og fa oversikt over et innholdsrikt datamateriale, brukte
jeg ulike kodingsformer til ulike tider. Ved a fa et overblikk over intervjumaterialet, ble det
mulig a lage en oversikt over tentative temaer. Organisering av arbeidet, arbeidsvilkar og
tidspraksis er eksempler pa tema jeg kodet intervjuene etter. | neste fase var jeg opptatt av
hvilke tema som gikk pa tvers og variasjoner mellom dem. Pa denne maten ble det mulig a

kategorisere temaene langs dimensjonene likheter og ulikheter.

Casestudien er anvendt som en eksplorerende forskningsstrategi for a forsta fenomener (Yin
1988). I artiklene kombinerer jeg denne tilnaermingen ved & veksle mellom & anvende
casematerialet beskrivende, tolkende og forklarende®®. Ved & bruke ulike underenheter
innenfor ett case som inntak for & kaste lys over problemstillingen, har den fellesstrekk med
en “embedded” casetilneerming (Merriam 1988).

Informantintervjuene fra den andre innsamlingsperioden bruker jeg som primardata i artikkel
2, 3 0g 4. Tidvis bruker jeg sekundzrdata som kilde i seg selv eller i kombinasjon med
intervjumaterialet. Eksempelvis bruker jeg sekundardata i beskrivelsen av bedriftens globale
tilknytning. Disse beskrivelsene er basert pa en kombinasjon av informasjon hentet fra

bedriftens hjemmeside, personalhandbok og intervjudata.

| artikkel 2: ”Kjgnnede tidskulturer i en global kunnskapsorganisasjon”, anvendes
datamaterialet for & eksplorere hvilke elementer som inngar i konstruksjonen av bedriftens
grenselgse tidskultur. Analysen av hvilke arbeidstakere som etterspgarres, er basert pa
bedriftens personalhandbok, videoopptak og avisartikler. Observasjonsmaterialet bruker jeg i
beskrivelsen av hvordan innboksen av eposter fylles i lgpet av intervjuet.

Fokuset i artikkel 3: Ledelseskultur i en kunnskapsorganisasjon med internasjonal
tilknytning”, er arbeidstakernes oppfatninger av ledelsespraksis. Primardata brukes for &
analysere ledelseselementer som arbeidstakerne oppfatter er representert i organisasjonen.
Analysen av bedriftens personalledelse er basert pa en kombinasjon av intervjumaterialet og
bedriftens personalhandbok. I artikkel 4: Fleksibilitetens jernbur” bruker jeg casestudien for

a undersgke hvordan internasjonal tilknytning pavirker arbeidsforholdene i i en

16 Casestudier har minst tre anvendelsesmuligheter; & beskrive virkelighetskonteksten, & forklare
arsakssammenhenger som er for komplisert for en spgrreundersgkelse eller & utforske ukjente fenomener og
situasjoner; eksplorerende (Yin 1989; Merriam 1988).
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kunnskapsorganisasjon i Norge. Bakgrunn for fokuseringen pa arbeidsvilkarene medvirkning,

partssamarbeid og regulering av arbeidstid er basert pa funn i datamaterialet.

Forskningsetiske betraktninger

I Norge er forskningsetiske retningslinjer nedfelt i Lov om behandling om
personopplysninger®’. Lovens intensjon er & gi hvert enkelt individ rett til & kontrollere
informasjon om seg selv. | denne sammenheng kan bade utvalgskriteriene og opplysninger vi
var ute etter, defineres som ikke-sensitive. | forbindelse med datainnsamlingsprosessene har
ingen identifiserbare personopplysninger blitt elektronisk behandlet. Av den grunn er ikke
forskningsprosjektet bergrt av konsesjonskravet om meldeplikt til personvernombudet for

forskning ved Norsk samfunnsvitenskapelig Datatjenester.

De som deltar i en studie, skal i henhold til loven vite hva de deltar i og hvordan
opplysningene om dem skal brukes. I forbindelse med sngballrekrutteringen i den farste
innsamlingsperioden ble det presisert at deltakelsen var frivillig. Rekruttering av informantene
i caseorganisasjonen foregikk ved at all kontakt med potensielle informanter gikk via et
mellomledd; ngkkelinformanten. Da vi senere i prosessen brukte sngballmetoden for & gke
utvalget ytterligere, matte informantene selv ta kontakt med oss per epost. Dette innebar at
deltakelse var frivillig.

Under datainnsamlingsprosessen i caseorganisasjonen brakte flere av de mannlige
informantene samlivsproblemer inn i samtalen. Dette viser at selv om vare temaer i
utgangspunktet ikke var sensitive, kan spgrsmal om jobb oppleves som personlige og
sensitive. P4 samme tid tyder dette pa at mange av informantene hadde store utfordringer nar
det gjaldt & kombinere jobb og familieliv. Under intervjuene fikk informantene fortelle om
sine opplevelser. Vi stilte forgvrig ingen oppfalgende sparsmal nar denne tematikken ble
nevnt. Det var enighet i forskergruppen at tematikken var utenfor prosjektets hensikt. For &

sikre informantene og deres partnere anonymitet er tematikken ekskludert i analysene.

| starten av intervjuene ble informantene orientert om prosjektet og hvordan taushetsplikt og
anonymitet skulle ivaretas. | artiklene har jeg gitt informantene fiktive navn. Lokalisering av

17 Justis- og politidepartementet (2000) LOV-2000-04-14-31 Lov om behandling av personopplysninger. Oslo:
Dep.
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bedriftene er ikke konkretisert, utover & angi om de ligger i en norsk, europeisk eller
amerikansk by. Selv om informanter vil kunne gjenkjenne seg selv eller andre, har jeg

etterstrebet & sikre informantenes anonymitet i trad med forskningsetniske retningslinjer.

Gyldighet og analytisk generalisering

Malsettingen med en kvalitativ undersgkelse er a bidra til videreutvikling av teori eller
analytisk generalisering. Analytisk generalisering viser til hvordan funn fra en sammenheng

kan veere gyldig i andre sammenhenger med tilsvarende kjennetegn (Yin 1989).

For & mate kravet om gyldighet argumenterer flere for at det kreves tykke beskrivelser av
datamaterialet (Seale 1999, Guba & Lincoln 1985). Yin (1988) advarer pa sin side mot &
bruke casestudier beskrivende fordi en star i fare for & ende opp med a beskrive alt. Artiklene
i avhandlingen inneholder samlet sett detaljerte beskrivelser. At gjengivelsen av
datamaterialet utgjar en helhet, mener jeg vanskelig kan etterleves. En helhetlig beskrivelse
vil i realiteten utgjar en del, enten fordi deler er utelatt, overforenklet eller overdrevet
(Merriam 1988).

En annen forutsetning for a vurdere overfarbarhet og gyldigheten er krav om strategisk og
teoretisk baserte utvalg. Jeg har tidligere redegjort for at utvalgskriteriene i begge
datainnsamlingsprosessene var strategisk begrunnet. Alle typer rekrutteringsprosesser av
informanter kan potensielt inkludere og ekskludere noen (Andrews & Vassenden 2007). |
begge innsamlingsprosessene har jeg brukt sngballmetoden som utvalgsmetode. En svakhet
ved sngballutvalg er at informantene inngdr i det samme sosiale nettverket (Thaagard 2003).
Sngballutvalget i den farste innsamlingsperioden kan strengt tatt innebeere at jeg har studert
bare det spesifikke nettverket som informantene var rekruttert gjennom. Hvorvidt rekruttering
av informanter fra ulike sosiale nettverk hadde gitt de samme resultatene, er et apent
sparsmal. Begrunnelsen for & bruke sngballmetoden underveis i den andre innsamlingsfasen
var a fa et starre utvalg. Et viktig skille mellom fgrste og andre utvalgsfase var at
informantene i siste periode ble rekruttert innenfor samme organisasjonskontekst. Dette betyr
at de personene som ble rekruttert, allerede var definert som potensielle informanter.
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Stake (1981) argumenterer for at casestudier har egenskaper som gjar at de er unike og skiller
seg fra den abstrakte og formelle kunnskap vi far fra andre vitenskapelige metoder.
Kunnskapen er mer kontekstuell, konkret og i samsvar med vare erfaringer ettersom den er
mer levende og direkte framfor abstrakte og teoretiske. Ved at forskere tar med seg sine
erfaringer og egne forstaelser inn i tolkningene, er kunnskapen mer utviklende. Kunnskap fra
casestudier baserer seg i stor grad pa en referansepopulasjon som forskeren bestemmer.
Casestudier inneberer at forskere legger ny informasjon til eldre informasjon. Dette er en
form for teoretisk generalisering. Teoretisk generalisering inneberer at en forsker alltid har en
viss populasjon i tankene. Til forskjell fra tradisjonell forskning bidrar forskeren til a utvide

generaliseringen til ulike referansepopulasjoner.

Overordnet mener jeg avhandlingsarbeidet viser til den delen av det norske arbeidslivet som
omtales som “det nye arbeidslivet” (Torp 2005). Fordi dette omfatter flere sjikt innenfor det
norske arbeidsliv, har jeg hatt flere referansepopulasjoner i tankene. Den ene populasjonen er
internasjonale organisasjoner i Norge, en populasjon som omfatter bade multinasjonale
selskaper og norskeide internasjonale bedrifter. Sett i sammenheng med at datamaterialet er
fra casestudier av kunnskapsorganisasjoner, kan studien ogsa ha relevans for

kunnskapsintensive organisasjoner.

| artiklene bruker jeg ulike teoretiske perspektiver og tidligere forskning for & belyse
problemstillingene. Jeg knytter i tillegg egne funn til tidligere forskning. Gjennom a verifisere
de empiriske funnene har jeg forsgkt a frembringe kunnskap av mer generell karakter.

Vitenskapsteoretisk perspektiv

Da jeg startet arbeidet med avhandlingen, hadde jeg jobbet flere ar som sosiolog med temaer
innenfor organisasjons - og arbeidslivsfeltet. Mitt vitenskapsteoretiske stasted som kvinnelig
sosiolog er inspirert av en kritiskfeministisk vitenskapsteoretisk tilnerming. I et forsgk pa a

klargjere eget vitenskapsteoretisk stasted diskuterer jeg farst hvordan denne tradisjonen
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gjenspeiler seg i utviklingen av norsk arbeidslivsforskning®. Deretter viser jeg hvordan

kritiskfeministisk vitenskapsteoretisk tilneerming har innvirket pa avhandlingsarbeidet.

Vitenskapsteoretisk blikk pa arbeidslivsfeltet i Norge
En positivistisk vitenskapsteoretisk forstaelsesramme innebzrer at kunnskapsproduktet

betraktes som verdingytralt, uten innflytelse av falelser av subjektiv art (Hess 1997).
Naturvitenskapelige prinsipper baserer seg pa klassiske vitenskapsidealer som

dokumentasjon, verdingytralitet og grundighet.

Feministisk og postmodernistiske kunnskapssyn framhever pa sin side at verdier og normer
pavirker vitenskaplig kunnskapsproduksjon (Harding 1986). For a produsere troverdig
kunnskap kreves det fokus pa hvordan kunnskap skapes. Harding knytter adjektivene svak og
sterk til begrepet objektivitet for a anskueliggjere hvordan vitenskapsproduksjon er pavirket
av forskernes verdier og normer. Svak objektivitet er en saklig fremstilling der verdier og
interesser oppfattes som ngytrale og uten innflytelse pa kunnskapsproduksjonen. Sterk
objektivitet er kunnskap som skapes gjennom refleksiv praksis der en forsgker a se seg selv

gjennom andres gyne (Berg 1998).

| likhet med Harding (2004) hevder Haraway (1996)™ at vitenskap er situert og pavirket av
forskerens interesser og verdier. Gjennom a poengtere at normer og verdier har betydning for
vitenskapsproduksjonen, synliggjer Harding forskeren som en aktgr med kropp og falelser. A
gi opp naytraliteten er i falge Harding (1992) ikke analogt med & gi opp idealet om
objektivitet. Gjennom a lgsrive seg fra det en spontant fortolker og ved a se fenomen fra et
annet stasted, kan en betrakte et objekt blant mange. Det inneberer ikke & veere upersonlig
eller & distansere seg fra egne studier, men a distansere seg fra egne antagelser som former ens
spontane oppfattelse og overbevisning. For & utdype hvordan forskere kan produsere bedre
kunnskap, bruker Haraway (1996) benevnelsen "beskjedent vitne”. Dette inneberer at en
tydeliggjer eget stasted, er naersynt og ikke snakker pa vegne av mennesker (Berg 1998) og
gir et ngyaktig bilde av det en har observert og har narhet til forskningsfeltet.

'8 Arbeidslivsforskning viser i denne sammenheng til all forskning som omhandler arbeidstakere og
arbeidssgkere, og om egenskaper ved de sosiale systemene der individene enten arbeider, sgker arbeid eller
fremmer sine interesserer i (Sgrensen & Hackman 1992:9).

9 Haraways begrep "situert kunnskap” og Hardings begrep "sterk objektivitet” har likhetstrekk (Hess 1997).
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Et vitenskapsteoretisk blikk pa arbeidslivsfeltet”® i Norge fra 60-tallet og fram til i dag gir en
rekke indikasjoner pa at forskningsfeltet har endret seg. Disse endringene kan tolkes som et
uttrykk for at feltet har fatt starre innslag av positivistisk?! vitenskapsteoretisk tilnzrming
(Barve 2007). Maten dette gjenspeiler seg i norsk arbeidslivsforskning er for det farste
gjennom at kvantitative metoder har fatt stgrre plass (Gulbrandsen 1993). Bruk av kvantitative
data i form av store databaser innebarer at forskere i sterkere grad forholder seg til regler og

prosedyrer for datainnsamling.

Et annet moment er at feltet har blitt mer flerfaglig (ibid. 1993). Spesielt preges feltet i
sterkere grad av gkonomiske perspektiver??. Mens en tidligere betraktet arbeidstakere som
sosiale aktgrer, snakker flere i dag om gkonomiske aktgrer som handler pa makronivaet. Dette
betyr at arbeid frakobles arbeidstakere og oppfattes som en vare. I tillegg innebarer dette bruk
av kvantitative metoder. Innenfor den vitenskapsteoretiske forstaelsen som ligger til grunn for
gkonomisk teori, star positivismen sentralt (Jensen & Pruzan 1995).

Problemstillingene gjenspeiler i dag i mindre grad den politiske dagsorden (Gulbrandsen
1993). Mens forskerne tidligere hadde en klar solidaritet med arbeidstakerne, fikk flere
forskere i lgpet av 80-tallet starre interesse for arbeidsgivernes synsvinkel (Gulbrandsen &
Torp 2000). I tillegg har fokuseringen endret seg fra & ha enkeltindivider og grupper som

studieobjekter, til & analysere flere nivaer i relasjon til hverandre (Gulbrandsen 1993).

Starre vektlegging av ngytralitet og objektivitetskrav kan forstae som et uttrykk for at
kunnskapsproduksjonen har blitt objektivt svakere (jamfgr Harding 1986). Pa samme tid tyder
distansering fra forskningsobjektene og mer bruk av kvantitativ metode pa en
profesjonalisering av forskerrollen. Dette kan tolkes som at faerre forskere har narhet til
forskningsobjektene og inntar en posisjon som et beskjedent vitne (jamfer Haraway 1992).
Elementer som kan knyttes til et kritiskfeministisk vitenskapssyn, kan pa denne maten sies a
ha blitt forlatt. Konsekvensen er at feltet i sterkere grad preges av en positivistisk

vitenskapsteorietisk tilneerming.

2 Jeq baserer meg her pd Gulbrandsen & Torp (2000) og Gulbrandsen (1993).

21| fglge Engelstad (1994) har de positivistiske idealene aldri fatt samme gjennomslagskraft innenfor praktisk
forskning i norsk sosiologi, sammenlignet med f. eks. statsvitere.

22 Den samme utviklingen finner en innenfor amerikansk industrisosiologi. Forklaringer knyttes til skonomers
pavirkning, bade nar det gjelder introduksjon av nye omrader og endringer i begrepsbruken (Simpson 1989).

39



Standpunktepistemologi og avhandlingsarbeidet
Parallelt med avhandlingsarbeidet har jeg reflektert over Hardings begrep ”sterk objektivitet”

og Haraways begreper “situert kunnskap” og ”beskjedent vitne”. Jeg finner disse begrepene
klargjerende og bevisstgjerende — a fremsta som en objektiv og verdingytral forsker er et
ideal som i praksis er uoppnaelig. Samtidig innebzrer krav om "situert kunnskap” og
"beskjedent vitne” store utfordringer. Hva betyr det i praksis a tydeliggjare eget stasted, og

hvordan kan en vere et beskjedent vitne?

Innenfor kritiskfeministisk kunnskapssyn er narhet til forskningsfeltet en forutsetning for a
kunne gi et ngyaktig bilde av det en har observert (Haraway 1996). Analysene som inngar i
avhandlingens artikler, baserer seg pa individuelle intervjuer. Den andre
datainnsamlingsprosessen ble utfgrt i samarbeid med en forsker og en mastergradsstudent®.
Det betyr at vi var flere vitner eller observatgrer med narhet til forskningsfeltet. Gjennom
felles refleksjonsrunder i prosjektgruppa har jeg forsgkt a stille meg apen for innspill, andre
forstaelsesmater og tolkningsmuligheter enn mine egne tolkninger av datamaterialet. 1 tillegg
har jeg veert opptatt av a vaere apen for korreksjoner pa ungyaktigheter i dokumentasjonen.
Under arbeidet med avhandlingen har jeg deltatt pa en rekke konferanser og seminarer. Jeg
har benyttet disse settingene til & presentere papers. Tre av de fire artiklene er publisert i
tidskrifter. Dette inneberer at flere aktarer bade har lest og gitt kommentarer pa tidligere
utkast av artiklene. Kommentarer og spersmal i disse settingene har hatt innvirkning pa min
egen forstaelse og det endelige tolkningsarbeidet. Eksempelvis bidro kommentarer fra
referees til at fokuset i artikkelen 1: ”Pregnant Bodies” ble endret fra mgdre til gravide
kropper. | tillegg valgte jeg a inkludere kvinnenes partnere i forhandlingen knyttet til
kvinnenes jobbseparasjon. A la andre ha innsyn og innvirkning pa utformingen av arbeidene
er en form for refleksiv praksis der en strekker seg mot et objektivitetsideal. | trad med
Harding ma det ikke forvekslet med et forsgk pa fremsta som ngytral, & gi opp ngytraliteten er
ikke analogt med & gi opp idealet om objektivitet. Min hensikt har snarere vert et forsgk pa a
gi et ngyaktig bilde av det jeg har observert. Jeg har forsgkt a vaere neaersynt og pa samme tid

veere et beskjedent vitne.

23 Skarn, E.S. (2006) Global dggnvakt i ein flytande organisasjon? Tidskultur i ein kunnskapsbedrift.
Mastergradsoppgave i sosiologi. Trondheim: NTNU var en del av prosjektet og baserer seg pa datamaterialet i
casestudie av kunnskapsorganisasjonen.

40



| bearbeidingsprosessen av datamaterialet har jeg delt uferdig tekster med aktaerer i og utenfor
prosjektgruppa. Jeg har forsgkt a utvise varsomhet i mine tolkninger av datamaterialene. Jeg
har unngatt bruken av "vi” -formen i et forsgk pa & ikke forlede leseren til & tro at tolkningene
er gjort i fellesskap med en delt fortolkning og forstaelse. Gjennomgaende bruker jeg "kan”
og "muligens” i tilknytning til mine tolkninger. Dette for a tydeliggjere at det kan veere andre
tolkningsmuligheter. En kan imidlertid ikke utelukke at tolkningene ikke star i sasmmenheng
med det meningsinnholdet utsagnet representerer. Jeg har forsgkt a ivareta informantenes
stemmer i de ulike kontekstene, & veere etterrettelig gjennom a dobbeltsjekke sitatene og se

hvordan de inngar som en del av et intervju som helhet.

Jeg bruker sitater i artiklene for a gjgre analysene mer levende. Sitatene som gjengis er direkte
gjengivelser av det informantene fortalte under intervjuene. Jeg har foretatt noen spraklige
redigeringer for a fa bedre flyt, uten at dette har endret informantenes meningsinnhold. |
artiklene bruker jeg vekselvis sitater, historier og beskrivelser fra intervjuene. Enkelte steder
bruker jeg direkte sitater fra intervjuene inn i teksten. For a skille mellom direkte gjengivelser
fra intervjumaterialet i tekstene er sitatene enten skilt ut som egne avsnitt, skrevet i kursiv

og/eller merket i anfarselstegn.
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Presentasjon av avhandlingens artikler
Avhandlingen bestar av fire artikler. En av artiklene er publisert i et internasjonalt tidsskrift

med refereeordning, to er publisert i nasjonale tidsskrifter med refereeordning, mens den
fjerde er under vurdering. Artikkel 2: ” Kjgnnede tidskulturer i en global
kunnskapsorganisasjon”, publisert i 2006, er skrevet i samarbeid med min veileder Elin
Kvande. | artiklene som er publisert i 2007 og i 2008, samt artikkelen som er under vurdering,
star jeg som eneste forfatter. Jeg gir i det falgende en kort presentasjon av artiklene som

inngar i avhandlingen.

Velferdspolitikk, arbeidskulturer og kjgnnede kulturer

Artikkel 1: Pregnant Bodies. Norwegian Female Employees in Global

Working Life?.
Temaet i artikkelen er hgytutdannende kvinnelige arbeidstakere som blir gravide. Hensikten
er & eksplorere samspillet mellom global og lokal kontekst, og hvilke konsekvenser dette har
for arbeidstakeres erfaringer og forhandlinger nar de blir gravide og etter hvert foreldre. To
kvinnelige arbeidstakere brukes som sentrale case for & eksplorere hvordan disse
endringsprosessene foregar i to globale organisasjoner pa to ulike kontinenter; Norge og USA.
Deres erfaringer og forhandlinger representerer former av globale handlinger pa lokalt niva.

Analysen viser at for & vaere en dedikert arbeidstaker innenfor det globale arbeidsliv, ma en
veere villig til & ta del i en grenselgs arbeidstidskultur. Sa lenge arbeidstakerne har en
arbeidstidspraksis i trad med dominerende normer, synes kjgnn irrelevant. En graviditet bidrar
pa sin side til 8 omforme arbeidstakere fra abstrakte aktarer uten kropp til & bli kvinnelige
aktgrer med kjgnn og kropp. Forhandlingene om jobbseparasjon representerer endringer fra a
veere en dedikert arbeidstakere til & bli en arbeidstaker med begrenset oppslutning og gnske
om & kombinere arbeid og familie. Avgjerende for utfallet av forhandlingsprosessene er
samspillet mellom arbeidskultur, velferdsstat og det globale arbeidsliv. Ulike lovregulerte
omsorgspermisjonsordninger gir ulike forhandlingsvilkar for gravide arbeidstakere. | Norge er
velferdsstaten en aktar i diskusjonen om tid. Nasjonale institusjonelle forhold betyr at

jobbseparasjonen er ferdigforhandlet. Den setter pa denne maten rammer for innflytelsen av

 Bgrve, Hege Eggen (2007): Pregnant Bodies: Norwegian Female Employees in Global Working Life.
European Journal of Women’s Studies, 14 (4): 311-326.
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globale betingelser. Analysen viser at fravaer av nasjonale velferdsordninger og lokal
familiepolitikk medfarer eksklusjon fra arbeidslivet. Dette tyder pa at yrkesaktive mgdre

bryter med forestillinger om hva som kreves for & veere en dedikert arbeidstaker.

Kjgnn og arbeidstidskulturer i et globalt fleksibelt arbeidsliv

Artikkel 2: Kjgnnede tidskulturer i en global kunnskapsorganisasjon *

Fokuset i artikkelen er hvordan utformingen av arbeidslivets organisasjoner bygger pa
implisitte ideer om kjgnn. Datamaterialet som anvendes er en casestudie av en global norsk
kunnskapsorganisasjon. | analysen bruker vi fire prosesser for & vise hvordan konstruksjonen
av kjgnn og tidskultur ma forstas som sammenvevde prosesser. Analysen viser at allerede i
rekrutteringsprosessen konstrueres symbolske markeringer av organisasjonen som maskulint
kjennet. De er utvalgt til delta i konkurransen om ”a vinne Champions League”.
Medarbeiderne bidrar gjennom bruken av metaforer fra maskuline idrettsomrader til &
konstruere organisasjonen som maskulin. I fglge normen skal ”den ideelle arbeidstaker” veere

entusiastisk, engasjert og villig til & jobbe mye.

Arbeidstakernes tidspraksiser innebarer at de jobber lange arbeidsdager. Dette symboliserer
at de er tilgjengelig og stiller sin tid disponibel for organisasjonen. Tilgjengelighet blir pa
denne maten en del av arbeidstakernes symbolske kapital. Forestillingene om “den ideelle
arbeidstaker” er en form for sorteringsprosess av hvem som passer inn og hvem som ikke
passer inn. Gjennom fortellingene om at de er pa vinnerlaget og at de er cowboyer som ma
falge "baffaloloven”, legitimeres tidskulturen. En flat og flytende organisasjonsstruktur der
arbeidet er individualisert og organisasjonens globale tilhgrighet, bidrar til & forsterke det

grenselgse ved tidskulturen i bedriften.

Det globale informasjonsnettverket betyr at tid og distanse er irrelevant for nar og hvor en kan
vaere online. Internasjonalt samarbeid innebaerer samarbeid pa tvers av tidssoner. For &
opprettholde den kontinuerlige produksjonen er organisasjonen “dggnapen”. Dette krever at
de ansatte er brannmenn som alltid er beredt. Tidspraksisene innenfor denne bedriften skaper

% Bgrve, Hege Eggen & Elin Kvande (2006): Kjgnnede tidskulturer i en global kunnskapsorganisasjon.
Tidsskrift for kjgnnsforskning, 3/4: 52—68.
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en grenselgs tidskultur som i sin tur har kjgnnede konsekvenser. A veere en ideell, engasjert
arbeidstaker lar seg vanskelig kombineres med et reproduksjonsansvar. A vare i en grenselgs
tidskultur forutsetter enten at en har en partner eller andre til & ta seg av reproduktive

oppgaver, eller en velger ikke & ha barn.

Forhandlinger om ledelsespraksis i et internasjonalt arbeidsliv

Artikkel 3: Ledelseskultur i en kunnskapsorganisasjon med internasjonal

tilknytning®®

Med bakgrunn i tidligere studier sper jeg i denne artikkelen om amerikansk ledelsespraksis
inngar i organisasjonens ledelseskultur, og i sa fall hvordan. Tradisjonelt sett studeres
ledelseskultur med fokus pa ledere. | denne artikkelen bruker jeg arbeidstakernes oppfatninger
av ledelsespraksiser som inntak for a studere hvordan ledelseskultur er pavirket av
organisasjonen internasjonale tilknytning. For a kunne fange opp arbeidstakernes ulike
oppfatninger av ledelsespraksiser anvendes forhandlingsperspektivet. Datamaterialet som
brukes i artikkelen er en casestudie av en norskeeid kunnskapsorganisasjon som har flere

utenlandske underavdelinger.

Lederes bakgrunn og nasjonalitet er viktig for hvilke ledelsespraksiser de utgver. Mens norske
ledere oppfattes & ha en ledelsespraksis som gjenspeiler nasjonal lovgivning og tradisjoner,
oppfattes amerikanske ledere a ha en ledelsespraksis som harmonerer med normer og regler i
det amerikanske arbeidslivet. Nasjonale institusjonelle ordninger fungerer som arbeidstakeres
referanserammer og legger faringer pa hvilke praksiser som de betraktes som passende eller
ikke. Arbeidstakernes oppfatninger av ledelsespraksis kan ses som argumenter som er
institusjonalisert i ulike nasjonale kontekster. Analysen viser at bedriften bruker amerikansk
personalledelsespraksis gjennom & ha innfert et prestasjonsbasert avlgnningssystem. Dette
stgtter opp om en konvergenspostulering om at amerikansk ledelsespraksiser er i ferd med a
spre seg og fortrenge lokale former. Pa samme tid viser analysen at norske ledere utgver
ledelse som harmonerer med det som betegnes som *skandinavisk ledelsespraksis’. Sentrale
ledelseselementer er medvirkning, innflytelse og vektlegging av samarbeid mellom ledere og

% Bgrve, Hege Eggen (2008): Ledelseskultur i en norsk internasjonal kunnskapsorganisasjon. Innsendt for
vurdering.
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arbeidstakere. Dette er elementer som inngar i nasjonal lovgivning om arbeidstakerrettigheter
og partsamarbeid. Ledelseskulturens innslag av ulike ledelsespraksiser forankret i ulike

nasjoner gir grunnlag for & betegne den som heterogen og hybrid; norskamerikansk.

Globalisering og norske arbeidslivstradisjoner

Artikkel 4: Fleksibilitetens jernbur. Arbeidsforhold i en kunnskapsbedrift

med internasjonal tilknytning®

Temaet i denne artikkelen er hvordan internasjonal tilknytning pavirker arbeidsforholdene i
kunnskapsorganisasjoner i Norge. For norske bedrifter innebarer internasjonalt samarbeid
ofte et mate med virksomheter i en deregulert arbeidslivskontekst. | artikkelen reises spgrsmal
om hvordan internasjonal tilknytning pavirker en bedrifts arbeidsforhold. Problemstillingen
belyses ved a eksplorere bedriftens organisering og arbeidsvilkar med spesielt fokus pa norske

arbeidslivstradisjoner som medvirkning, partssamarbeid og regulering av arbeidstid.

Bedriftens arbeidsorganisering skiller seg ikke fra gvrige bedrifter i Norge. Imidlertid synes
fleksibel organisering og individualisering a ha innebygd et sett av paradokser som bryter med
institusjonelle forhold innenfor det norske arbeidslivet. Pa den ene siden innebzrer lgs
organisering og individualisering av arbeidet at arbeidstakerne har stor frihet og
medvirkningsmuligheter. Pa samme tid stilles det store krav til arbeidsinnhold og innsats.
Krav fra eksterne aktgrer har pa sin side medfart at kollektive reguleringsordninger er
fraveerende. Konsekvensen av fraveer av stagttende og grensesettende strukturer er at den
enkeltes frihet og innflytelse begrenses. Den fleksible arbeidsorganiseringen synes & medfare

en form for innlasning av arbeidstakerne i fleksibilitetens jernbur.

Bedriftens arbeidsorganisering og arbeidsvilkar kan ses som forsgk pa a tilpasse seg
forventninger og normer forankret i det internasjonale markedet. Denne formen for
organisering innebarer fraveer av norske arbeidslivstradisjoner som partssamarbeid og
regulering av arbeidstid. Dette tyder pa at deltakelse i det internasjonale markedet medfarer

press mot nasjonale institusjonelle reguleringsordninger.

%" Bgrve, Hege Eggen (2008): Fleksibilitetens jernbur. Arbeidsforhold i en kunnskapsbedrift med internasjonal
tilknytning. Sekelyset pa arbeidslivet, 1, 21-36.
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Hovedkonklusjoner og implikasjoner
Formalet med avhandlingen har vert a eksplorere fenomener i dybde, oppdage nye begreper

og sammenhenger, for pa denne maten a frambringe ny innsikt i sosiologiske sammenhenger
knytte til feltet globalisering og arbeidsliv. I avhandlingen fokuserer jeg pa hvordan
forhandlinger om tidspraksis, ledelsespraksis, kjgnn og arbeidsvilkar inngar i utformingen av
norske globale organisasjoner. Formalet har veert & frembringe kunnskap om hvordan norske
globale virksomheter pavirkes av globaliseringsprosesser. Jeg har spesielt vert opptatt av

hvordan arbeidstakere inngar i disse konstruksjonsprosessene.

Innledningsvis skrev jeg at globalisering er et ssmmensatt fenomen som bestar av flere
prosesser. Globaliseringsprosessenes kompleksitet representerer utfordringer og muligheter i
en studie som tar sikte pa & studere hvordan de pavirker det norske arbeidslivet. Spesielt
knytter det seg store utfordringer til & identifisere om, og i sa fall hvordan, lokale
kontekstavhengige konstruksjoner er pavirket og formet av globaliseringsprosesser, eller om
de snarere er uttrykk for generelle utviklingsprosesser eller trender. | det fglgende tar jeg
utgangspunkt i avhandlingens hovedfunn og problematiserer over hvordan de kan knyttes til
prosesser i globale markeder. I den siste delen ser jeg hovedfunnene i relasjon til den nordiske
arbeidslivskonteksten generelt og den norske spesielt.

Fleksibel organisering - myndiggjering og kontroll
Fleksibel organisering inneberer at arbeidstakere motiveres til innsats ved a delegere ansvar

for kvalitet, nyskaping og avgjarelser i arbeidet. Fraveer av rammer og struktur gir den enkelte
stor innflytelse over egen arbeidssituasjon og betyr at arbeidet er individualisert. Fleksibel
arbeidsorganisering og individualisering av arbeidet innebarer myndiggjering. Den enkelte
gis stor grad av autonomi og frihet i arbeidet noe som gir den enkelte handlingsrom til a ta
raske avgjgrelser. Den enkelte har frihet til & velge nar, hvor og hvor mye de gnsker a legge
ned av arbeidsinnsats. Arbeidets sterke kobling til enkeltindividets kunnskap bidrar til &
forsterke individualiseringen. Dette kan ses som en form for fristilling eller frikopling fra
strukturer. | fglge Marx er det ”den patvingende arbeidsdelingen som gjer at menneskers egne
handlinger blir en fremmende, fiendtlig makt som blir herre over henne, i stedet for motsatt”
(Ahrne og Papakostas 2002:30). Sett med Marx blikk kan lgsere organisering av arbeidet

bidra til stgrre frihet for enkeltindividet.
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Funnene viser at fleksibel arbeidsorganisering og individualisering har innebygd et sett av
paradokser som kan knyttes til begrepene myndiggjering og kontroll. Fraveer av
stettestrukturer som grensemarker for arbeidstiden inneberer at individene selv ma regulere
0g sette grenser for arbeidsinnsatsen i tid og rom. Denne form for organisering stiller store
krav til enkeltindividets innsats, noe som impliserer at en ma veere villig til & jobbe lange
arbeidsdager. Tid blir pa denne maten arbeidstakernes symbolske kapital. Karrieremuligheter
avhenger av at en forvalter tiden i trdd med normene om & jobbe lange dager. Pa denne maten
skjer det en form for innlasning av arbeidstakerne raderett og frihet. Flytende og
individualisert organisering farer til nye former for kontroll, og innebarer opprettholdes av
maktubalanse mellom arbeidstakere og arbeidsgivere. P4 samme tid kan fleksibel
arbeidsorganisering ses som en strategi der ledere ikke trenger a bruke tid pa a lede

arbeidstakerne.

Utviklingen av flytende og lgs arbeidsorganisering passer som hand i hanske sammen med
innfgringen av amerikansk inspirert individorientert personalledelse (jamfar artikkel 3). Dette
er en rasjonell effektivitetsmodell som har til hensikt & skape optimal tilpasning mellom
menneskelige ressurser og bedriftens aktiviteter. Denne modellen er avhengig av at en kan
behandle hver enkelt medarbeider som enkeltindivid, et anliggende som flat
organisasjonsstruktur muliggjer. Pa samme tid er dette en modell som illustrerer
motsetningsfylte prinsipper med bakgrunn i at en fleksibel arbeidsorganisering gir stor frihet

og autonomi i arbeidet og samtidig har innbygde kontrollformer.

Fleksibel organisering kan knyttes til den generelle utviklingen av nye organisasjonsformer,
mens individualisering kan kobles til trekk ved det moderne samfunnet (Giddens 1984). |
folge Beck (1997) har den sosiale strukturen mistet sin evne til  regulere atferd, og den
enkelte ma selv ta sine valg. Fleksibel organisering og individualisering synes imidlertid a ha
innebygd et sett av paradokser som bidra til & undergrave norske arbeidslivstradisjoner. Dette
har sammenheng med at arbeidstakernes frihet er beheftet med usikkerhetsfaktorer knyttet til

kravinnfrielse og framtidig ansettelsesforhold.

Tidskulturer i fleksible organisasjoner
Funnene i avhandlingen viser at konstruksjonen av grenselgse tidskulturer formes gjennom et

samspill mellom institusjonelle omgivelser og forhandlinger mellom eksterne og lokale
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aktgrer, samt innad i den enkelte organisasjon. Spenninger som oppstar nar norske
organisasjoner deltar i globalt samarbeid, dreier seg om et mgte bade mellom ulike nasjonale
institusjonelle reguleringsordninger og ulike forstaelser og fortolkninger av hvilke betingelser

som oppfattes som gangbare innenfor globale markeder.

Internasjonal tilknytning innebarer samarbeid pa tvers av ulike tidssoner. Dette bidrar til at
det legges et press pa at arbeidsdagen ma strekkes utover den norske normalarbeidstiden.
Teknologiske kommunikasjonsnettverk betyr at distanse ikke er noen barriere for nar og hvor

en kan vere online. Konsekvensen er at grensene mellom jobb og fritid blir uklare.

Organisasjoners globale tilhgrighet bidrar til & forsterke tidskulturenes grenselgshet. Dette
betyr at lokale konstruksjoner av tidskulturer kan knyttes til prosesser i globale markeder. Pa
samme tid viser studien at mgtet med det internasjonale markedet medfarer at norske bedrifter
utsettes for press, som i sin tur medfgrer at de bryter med egne nasjonale institusjonelle
reguleringsordninger. P& den ene siden kan en ikke utelukke at eksterne aktarers krav,
forventninger og normer er et uttrykk for generelle utviklingstrender. P4 den andre siden viser
studien at internasjonalt samarbeid medfarer at norske bedrifter mater institusjonelle
ordninger som skiller seg fra de norske. Samhandling med aktgrer pa tvers av nasjonale
grenser innebarer pa samme tid forhandlinger om ulike forstaelser. Funnene kan pa denne

maten knyttes til organisasjonenes internasjonale tilknytning.

Et sentralt moment knyttet til utviklingen av tidskultur er prosessene der normer og kulturelle
forestillinger inngar. Det avgjgrende for om nasjonale institusjonelle reguleringsordninger
fungerer grensesettende eller ikke, er om kulturelle forestillinger stgtter opp om
reguleringsordningene. Funnene viser at arbeidstakernes tidspraksiser stgtter opp om en
grenselgs tidskultur. Forestillingene om at en “ideell arbeidstaker” ma bruk mye tid pa

arbeidet, betyr at arbeidstakerne selv tar del i konstruksjonen av grenselgse tidskulturer.

Funnene viser at fleksibel arbeidsorganisering statter opp om kravene som stilles for a vaere
en “ideell arbeidstaker”. De disiplinerende prosessene som er innebygd i ansvarliggjgring og
individualisering, gjer arbeidstakerne selv til padrivere i utviklingen av grenselgse
tidskulturer. Pa denne maten kan fleksibel arbeidsorganisering sies & bade pavirke og

understgtte konstruksjonen av grenselgse tidskulturer.
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Studien viser at institusjonelle ordninger som arbeidstidsbestemmelsene i liten grad fungerer
som grensemarkar for arbeidstiden. Spesielt synes lederes forstaelse av reguleringsordninger a
vaere viktig for hvilke ordninger som er institusjonalisert. P4 samme tid kan dette tyde pa at
eksterne aktarers forstaelser har pavirket lokale aktarers oppfatninger. At eksterne aktgrer
fremstar som premissleverandgrer for hvilke arbeidstid- og partsamarbeidspraksiser som er
gangbare nar en deltar innenfor globale markeder viser at det er en ujevn maktbalanse mellom

eksterne og lokale parter.

Kjgnnede tidskulturer
Tidsorganisering i kunnskapsorganisasjoner er institusjonalisert med utgangspunkt i en

mannlig arbeidstakermodell som fulltidsarbeidende og viser hvordan arbeidslivets
organisasjoner bygger pa implisitte ideer om kjgnn. Grenselgse tidskulturer er ikke
kjgnnsngytrale prosesser med abstrakte arbeidstakere uten kropp og kjgnn. Bildet av
arbeidstakerne som passer inn, er uten reproduksjonsansvar og bruker det meste av sin tid pa
arbeidet. Forestillinger om den ideelle arbeidstakeren legitimeres gjennom a vise til at det

kreves maskuline kvaliteter.

Tidskulturer i arbeidslivet pavirker hvilke muligheter mennesker har for a fa tid til andre
gjgremal. Pa den ene siden har fleksible arbeidstidskulturer blitt forstatt som en
familievennlig ordning fordi de gir rom for a tilpasse tidsorganisering til f. eks henting og
bringing av barn som er i barnehagen. | trad med tidligere forskning viser avhandlingen at
grenselgse tidskulturer representerer store utfordringer for kvinner og menn generelt og
spesielt for foreldre. Konsekvensen av disse tidskulturene er at de gir lite rom for fritidssysler
og familieliv. P4 samme tid er dette tidskulturer som i liten grad statter opp om likestilling
som et ideal. En kan vanskelig kombinere fleksible tidspraksiser med et familieliv, i sa fall
fordrer det enten at en har en partner som kan ta seg av reproduksjonsansvaret, eller at en tar i
bruk globale omsorgskjeder. Konsekvensen av denne type tidskulturer er at de bidrar til &
opprettholde, eller til og med forsterker den eksisterende kjennede tidsorganiseringen i
arbeidslivet. En utvikling av denne type tidskulturer kan bety at mennesker som gnsker a

kombinere arbeid og familie, ekskluderes fra fleksible organisasjoner.

Velferdsstatsordninger som foreldrepermisjon er en institusjonalisert reguleringsordning som

gir arbeidstakere rettigheter som muliggjer a kombinere et arbeidsliv og familieliv. Fraveer av
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institusjonelle velferdsordninger gir lokal ledelse kontroll over hvilke fortolkningsrammer en
graviditet skal forstas innenfor. Dette betyr at ledelsens oppfatninger er avgjegrende for om
kvinnelige arbeidstakere som blir gravide og skal bli madre, ekskluderes eller inkluderes i
arbeidslivet. Dette samme vil veere tilfelle nar ledere ikke statter opp nasjonale institusjonelle
reguleringsordninger som f eks arbeidstidsbestemmelser.

Et norsk arbeidslivsparadoks
I den norske politiske diskusjonen har fleksibilisering ofte hatt en positiv valer og blitt

forbundet med nyskaping og dynamikk. Debatten har spesielt dreid seg om ansettelsesformer,
arbeidstid (overtid) og oppsigelsesvern, og gjerne koblet til at gkt fleksibilisering vil gjere
norske bedrifter mer konkurransedyktige internasjonalt. Media har pa sin side gitt oss et bilde
av at det ikke lenger gar an a drive i Norge, sa ille at det omtales som en flyttepsykose
(Bjagrndalen 2003). Innenfor det norske arbeidslivet forklares utflagging som en konsekvens
av globalisering. Avtaler og lovverk muliggjer utflytting til omrader der

arbeidskraftskostnadene er lavere enn i Norge.

Norge er sammen med Danmark, Finland og Sverige representanter for sosialdemokratiske
velferdsregimer (Esping-Andersen 1990, 1999). Kjennetegn ved regimet er universelle sosiale
rettigheter, full sysselsetting som malsetting, sterk offentlig sektor og likhet. Den nordiske
velferdsstaten har i en rekke sammenhenger blitt kritisert for a ikke veere robust i mgte med
globalisering og konkurransehemmende. Sett fra et gkonomisk perspektiv betraktes
velferdsstaten som en kostbar luksus som er et hinder for gkonomisk vekst, effektivitet og
fleksibilitet som kreves for a delta i den internasjonale konkurransen (Kosonen 2001). For at
de nordiske landene skal kunne hevde seg i den internasjonale konkurransen om investeringer
og arbeidskraft, ma derfor den nordiske velferdsstaten bygges ned. Pa den andre siden finner
en de som argumenterer for at den internasjonale konkurransen ma bremses for & muliggjere
at velferdsstaten skal kunne besta (Moene & Barth 2008).

Funnene viser at fleksibel organisering og individualisering har innebygd et sett av paradokser
som bryter med nasjonale institusjonelle reguleringsordninger. Fleksibel arbeidsorganisering
kan veere et uttrykk for at norske globale virksomheter innretter seg for a gjare seg
konkurransedyktige. Individualisering i arbeidslivet antas a vere en av arsakene til redusert
interesse og mindre behov for representative organer for innflytelse i bedriftene (Palshaugen
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2004). Fagorganisering kan virke som en motkraft til individualiseringen som

arbeidsorganiseringen understgtter og bidra til at arbeidstakerne fremstar som et kollektiv.

Generelt sett tas det for gitt at nasjonale reguleringsordninger som arbeidsmiljgloven og
permisjonsordninger bade brukes og virker i trad med intensjonene, uavhengig av hvilke
markeder en konkurrerer innenfor. Hensikten med ordningene er & bidra til a sikre

verdiskapning, trygge arbeidsplasser og ivareta de ansattes rettigheter og behov.

Ved at partsorganisering verken brukes eller tillegges betydning som kollektiv
reguleringsordning som kan beskytte og understatte kollektiv fellesskapsfalelse, underbygges
inntrykket av at arbeidet er individualisert. Dette kan bety at flytende og individualisert
arbeidsorganisering er en organisasjonsform som gir norske bedrifter handlingsrom og
tilpasningsmuligheter innenfor globale markeder. Pa samme tid tyder funnene pa at denne
organisasjonsformen i liten grad stgtter opp om nasjonale institusjonelle ordninger.
Organisasjonsformen kan dermed medfgre at reguleringsordninger reduserer sin regulerende
kraft.

Det siste funnet jeg vil fremheve, er arbeidstakernes forstaelser av nasjonale institusjonelle
reguleringsordninger. Gjennomgaende oppfattes den norske modellen a veere et hinder bade
for bedrifters produktivitet og deltakelse i konkurransen pa det internasjonale markedet. Med
bakgrunn i at arbeidstakerne er lokalisert i Norge er det nazrliggende a forvente at ordningene
oppfattes & ha en regulerende kraft, bade nar det gjelder arbeidstid, partssamarbeid og
opplevelsen av jobbsikkerhet. Norske ledere lar utenlandske aktarer fungere som
normgivende aktgrer som dikterer hvilke konkurransebetingelser som er gangbare nar en
deltar i globale markeder. Det at norske aktgrer gjennom internasjonalt samarbeid tilpasser
seg eksterne omgivelser, innebarer en form for maktskyvning der betydningen av nasjonale
institusjonelle ordninger fortrenges. Maten norske kunnskapsorganisasjoner forholder seg i
den internasjonale konkurransen indikerer at norske arbeidslivstradisjoner forstas som
konkurransehindrende. Dette framstar som et paradoks nar de nordiske landene er pa toppen i
en rekke internasjonale rangeringer som levestandard, produktivitet og konkurransekraft?®. |
tillegg har disse landene omfattende tilbud av rettigheter og velferdsordninger for

arbeidstakere. Forklaringene pa hvorfor de nordiske landene skarer hgyt pa de ulike

% http://www.weforum.org/pdf/Global_Competitiveness_Reports/Reports/gcr_2006/gcr2006_summary.pdf
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indikatorene knyttes til den nordiske velferdsmodellen og dens styrke innenfor globale
konkurranse (Kosonen 2001; Hernes 2007; Moene & Barth 2008). I artikkelen Likhet og
apenhet” underbygger Moene & Barth (2008) dette ved a vise til at koordinerte lgnnssystemer
med sterke fagforeninger har medfart at Norge har sma lgnnsforskjeller i et internasjonalt
perspektiv. Folk som har darlig jobber, tjener relativt sett bra, mens godt kvalifisert
arbeidskraft har lavere lgnn enn sammenlignbare grupper i andre land. Neeringslivet tjener pa
at de med hgyest lgnn tjener relativt sett lite, det betyr at de har et konkurransefortrinn i

kampen om varer og tjenester som krever hgy kompetanse.

De nordiske landene har sma lgnnsforskijeller og gode velferdsordninger. Arbeidstakere som
ma skifte jobb risikerer i liten grad inntektstap. Tilneermet full sysselsetting betyr pa sin side
at korte arbeidsledighetsperioder gjar det lite kostbart a opprettholde trygdeordningene.
Utfordringen i fremtiden er om den gvre middelklasse vil finne seg i & bli lannsmessig holdt
tilbake (Moene 2008). Alternativet er at flere falger skonomiprofessor Sachs rad: “The beauty
of globalization is that every corner of the world can learn from the others. A little less
ideology, and a little more openness to the ideas adopted by the Nordic states, would do us all
a world of good” (Jeffery D. Sachs 2004).
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Artikkel 2



Kjgnnede tidskulturer i en global

kunnskapsorganisasjon

Av Hege Eggen Bgrve og Elin Kvande

I denne artikkelen rettes fokus mot utviklingen av kjgnn og tidskulturer i en global
kunnskapsintensiv arbeidsorganisasjon lokalisert i Norge. Arbeidstakere i globaliserte
organisasjoner ma ofte internalisere den globale klokka, og et av sparsmalene vi reiser
er: Hvordan pavirkes tidskulturen nar det «aldri» blir natt i en bedrift?

Tidskulturer omfatter den delen av organisasjonskulturen som konstruerer normer og krav til
de ansattes tidspraksiser. Konstruksjonen av tidskulturer er ikke kjgnnsngytrale prosesser med
abstrakte medarbeidere uten kropp og kjgnn (Morgan, Brandth og Kvande 2005). Innenfor
arbeids- og organisasjonsforskningen er det en lang tradisjon for & betrakte arbeidets
organisering som kjgnnsngytralt, noe som blir kritisert av bl.a. Acker (1990) og Kvande
(2005). Tidskulturer i organisasjoner er eksempel pa et slikt tilsynelatende kjgnnsngytralt felt
i forskningen. | var artikkel viser vi hvordan utformingen av arbeidslivets organisasjoner
bygger pa implisitte ideer om kjgnn. Vi analyserer konstruksjonen av kjgnn og tidskulturer
som sammenvevde prosesser i en globalisert kunnskapsintensiv organisasjon.

@kende globalisering og veksten i kunnskapsarbeidets omfang er viktige ingredienser i
det som upresist omtales som «det nye arbeidslivet» (Torp 2005). Globalisering og
kunnskapsarbeid kjennetegner ogsa den arbeidsplassen som vi tar utgangspunkt i. Den
aktuelle organisasjonen har norske grunnleggere med hovedkontor i Norge, og har i lgpet av
kort tid blitt en sentral global aktar pa sitt felt med kontorer i fire verdensdeler.
Kjernearbeidskraften i denne bedriften er ingenigrer og flertallet er menn. De arbeider med
forskning og utvikling av nye teknologiske lgsninger. Dette er derfor et typisk eksempel pa
kunnskapsintensivt arbeid (Alvesson 2004).

Vi er opptatt av konstruksjonen av tidskulturer og kjgnn innenfor denne typen
bedrifter, og knytter an til Robert Connell (2005) som papeker at det i dag er viktig &
undersgke hvordan lokale konstruksjoner av maskulinitet pavirkes av prosesser i globale
markeder og transnasjonale organisasjoner. Innenfor norsk kjgnnsforskning har ikke denne
typen analyser tidligere veert gjort. Pa feltet kjgnn og globalisering har Lise Widding Isaksen
(2005, 20064a, 2006b) studert omsorgsarbeidets globalisering, og Merete Lie og Ragnhild
Lund (2001) har gjennomfart studier av norske industribedrifters etablering av
dattervirksomheter i Asia med kvinnelige ansatte. | denne artikkelen har vi fokus pa hvordan
konstruksjonen av tidskulturer og kjenn i den lokale norske bedriften pavirkes av at den er del
av en global bedrift.



Konstruksjon av maskuliniteter i globalisert kunnskapsarbeid

I sin «grand narrative» av samtidens endringer gjennomfgrer Castells (2000) en krysskulturell
analyse av de viktigste sosiale, gkonomiske og politiske endringene ved slutten av det tyvende
arhundre. Der peker han pa hvordan arbeidsforhold og arbeidsbetingelser endres pa grunn av
tiltakende globalisering. Dette skyldes de transnasjonale selskapers nettverk pa tvers av
landegrensene, internasjonal handels virkning pa arbeid og effektene av global konkurranse
og fleksibel styring.

Det skjer samtidig en gkning av jobber innenfor tjenesteyting, informasjon og
kunnskapsproduksjon (Powell og Snellman 2004). Dette blir ofte omtalt som utviklingen av
«det postindustrielle samfunnet» (Esping-Andersen 1999). Kunnskapsarbeid forstas som
arbeid med hgyt innslag av problemlgsning og haye kompetansekrav, samt krav om
kreativitet og ikke standardiserte arbeidsbetingelser (Alvesson 1995, 2000). Selv om
kunnskapsproduksjon er viktig i det globale samfunnet, er det informasjonsteknologien som
representerer det revolusjonerende, eller det Castells (2000) kaller «informasjonalisme».
Bruken av informasjonsteknologi bidrar til utvikling av en type fleksibilitet, som fristiller den
enkelte arbeidstaker med hensyn til tid og sted. Kunnskapsorganisasjoner har som regel en
fleksibel og desentralisert organisasjonsstruktur, hvor de ansatte blir gitt mye innflytelse og
individuelt ansvar for eget arbeid (Newell mfl. 2002). Denne ansvarliggjegringen er viktig
ettersom kunnskapsarbeiderens kompetanse vurderes kontinuerlig. Produktet ma derfor kunne
tilbakefares til den enkelte medarbeideren (Scarborough 1999).

Dette er ogsa inntaket til & forsta hvorfor flere forskere bruker begrepene forfarende og
gradige for & beskrive deler av kunnskapsarbeidet (Kvande 1999a, 1999b, Rasmussen 2002,
Serensen 1999, Sgrhaug 1996). Dette henspeiler pa de spennende og utfordrende
arbeidsoppgavene og friheten som ansatte far til a organisere arbeidet. Dette gjer at
kunnskapsarbeideren far lyst til eller forfares til & arbeide mye. Cosers begrep om gradige
institusjoner (1974) taes na i bruk for & beskrive de lange og intensiverte arbeidsdagene
innenfor deler av kunnskapsarbeidslivet.

Den standardiserte arbeidstidskulturen erstattes av nye tidsnormer og tidskulturer, som
sier at lange arbeidsdager er uttrykk for engasjement og interesse for arbeidet. Den formelle
arbeidskontrakten som regulerer arbeidstid, blir erstattet av moralske band og tidsnormer som
krever total oppslutning (Kvande 2002, Rasmussen 2002, Bgrve 2006). Den nye modellen for
arbeidstid innebaerer at suksess i arbeidslivet er betinget av at en bruker sveert mange timer pa
jobben.

Innenfor forskningen pa menn og maskuliniteter har Robert Connells (1995, 1998,
2000, 2005) teoriutvikling veert viktig. Han har fokus pa hegemoniske maskulinitetspraksiser
som viser til dominante kulturelle idealer. Disse behgver ikke a vere i overensstemmelse med
praksisformene til flertallet av menn, og de er ogsa historisk foranderlig. | sine siste arbeider
reflekterer han over at det i kjgnnsforskningen det siste tiaret har veert mye fokus pa den
lokale kontekstavhengige konstruksjonen av maskuliniteter. Han mener derfor at studier av
hegemoniske maskulinitetsformer i dag ber omfatte ledere og ansatte i transnasjonale
selskaper som opererer pa tvers av landegrenser og den betydningen deres praksis har for
hegemoniske idealdannelser (Connell 2005).

De transnasjonale selskapene fremstar ofte som totalt forpliktende, der mennene som
jobber i dem har lite tid til andre oppgaver enn lgnnsarbeid. Det kreves derfor at de har andre
som ivaretar deres reproduksjonsforpliktelser. Connell (1998) bruker begrepet «transnational
business masculinity» om denne maskulinitetskonstruksjonen. Medlemmene i de
transnasjonale organisasjonene representerer da de dominerende kulturelle normene som ogsa
kan sette seg gjennom nasjonalt, som lokale hybrider.



Kjannede tidskulturer

Vi anvender en forstaelse av kjgnn som har forankring i sosiologisk handlingsteori, spesielt
symbolsk interaksjonisme (Smith 1996). Tilnermingsmaten inneberer a analysere hvordan
maskulinitet og femininitet blir konstruert som praksiser i ulike kontekster (Acker 1997).
Dette perspektivet blir ogsa kalt «doing gender» (West og Zimmerman 1987, Kvande 1999a).
| «doing gender»-perspektivet kan vi betrakte kjgnn bade som noe vi gjgr og som noe vi
tenker (Gherardi 1994). Vare forstaelser av kjgnn pavirker vare praksiser. Disse bidrar igjen
til den symbolske meningskonstruksjonen. Nar kjegnn betraktes som konstruert gjennom
kontinuerlige praksisprosesser, vektlegges fleksibilitet og forandring. Denne forstaelsen av
kjgnn dpner ogsa opp for & analysere kjgnn som innvevd i andre prosesser. Ifglge dette
perspektivet foregar konstruksjonen av tidskultur og kjgnn sammen.

Innenfor norsk samfunnsvitenskapelig kjgnnsforskning har vi en lang og viktig
tradisjon nar det gjelder studier av tid og kjgnn (Ellingsaeter 1987, 1995). Denne forskningen
har veert opptatt av strukturelle analyser med vekt pa fordeling av deltids- og overtidsbruk
blant kvinner og menn. Tidsbruk inngar dermed ofte i beskrivelsene av det kjgnnsdelte
arbeidsmarket. Vi har ogsa en lang tradisjon med tidsnyttingsundersgkelser hvor fokus er pa
fordeling av ulike typer arbeidsoppgaver i hjem og arbeidsliv (Kitterad 2002). Disse studiene
inngar ofte i forskning som befatter seg med tilpasningen mellom familie og arbeid for
kvinner og menn. Ellingsaeter (2001, 2002) er i sine siste arbeider opptatt av utviklingen av
postindustrielle tidskontrakter og tidsregimer pa samfunnsniva. Vi har lite norsk forskning
som har hatt eksplisitt fokus pa hvordan tidskulturer i arbeidslivets organisasjoner formes og
far betydning for inklusjons- og eksklusjonsprosesser blant organisasjonens medlemmer
(Brandth og Kvande 2005).

Internasjonalt har vi fatt en del forskning som tar utgangspunkt i hvordan bedrifters
oppgaveorganisering og organisasjonskulturer pavirker medarbeidernes opplevelser og bruk
av tid. Flere forskere peker pa utviklingen av en «long hour culture» (Lyon and Woodward
2004) som er ulikhetsskapende for kvinner og menn pa grunn av den implisitte antagelsen om
at reproduksjonsarbeidet ma ivaretaes av andre (Acker 1990,1997,1999). De konkluderer med
at det er viktig a forsta og endre tidskulturen hvis en skal gke kvinners andel i ledelse. | boken
The Time Bind. When Work becomes Home and Home becomes Work (Hochschild 1997)
belyses bedrifters tidsorganisering. Bokens konklusjon om at disse arenaene har byttet plass i
arbeidstakerers liv er imidlertid mye diskutert (Bailey 2000). Hochschild kan lett forstaes dit
hen at det er «tayloriseringen» eller gnsket om mer deling av hjemmearbeidet som har «jaget»
mennene vekk fra hus- og omsorgsarbeid. En alternativ mate a studere dette pa er a rette
fokuset mot den betydning som bedriftens tidskulturer har, bade som motivasjons- og
kontrollfaktor for medarbeidernes tidspraksiser.

En studie som illustrerer dette er Cynthia Fuchs Epstein mfl. (1999) sin undersgkelse
av arbeidsforholdene i et amerikansk advokatfirma. De er opptatt av hvordan tidskultur og
tidsnormer virker inn pa arbeidstakernes disponering av tid. Det ble forventet stor lojalitet mot
bedriften bade fra overordnede, klienter og andre ansatte — noe de viste gjennom a tilbringe
mest mulig tid pa jobben. Dette var ogsa kravet som ble stilt for at arbeidstakerne skulle
belgnnes, ved f. eks. a fa bedre stillinger og mer medbestemmelse. Arbeidstakere som jobbet
enten redusert arbeidstid eller var hjemmearbeidere ved a ha hjemmekontor, ble sett pa som
tidsavvikere. Deltidsarbeidstakerne utfordret den tradisjonelle kulturen og ble betraktet som
mindre engasjerte og mindre profesjonelle. Forfatterne hevder at de finner en tidskultur som
pavirker bade de ansattes rangplassering, mobilitet, frihet og arbeidstempo.



I analyser av organisasjonskultur er tid gjerne ekskludert (Alvesson 1995) fordi det
blir tatt for gitt og betraktet som naturlig. | denne artikkelen vil begrepet tidskultur sta sentralt.
En forstaelse av kultur som sosialt konstruert virkelighet, eller «nett av betydninger som
mennesket selv har spunnet» (Geertz 1973) innebarer et symbolsk fortolkende perspektiv.
Som vi har vist tidligere er dette ogsa den forstaelsen av kjgnn som vi anvender.

| analysen tar vi utgangspunkt i falgende problemstillinger: Hvilke elementer inngar i
konstruksjonen av bedriftens tidskultur? Hvordan veves kjgnn og tidskultur sammen?
Hvordan pavirkes de ansattes reproduksjonsansvar? Vi tar for oss fire prosesser som inngar i
konstruksjonen av bedriftens tidskultur. I den fgrste fokuserer vi pa utvelgelsesprosessen av
arbeidstakerne ved a stille sparsmal om hvordan arbeidstakerne rekrutteres og hvilke
kvalifikasjoner som etterspgrres. Den andre prosessen vi tar for oss, er hvordan arbeidstakerne
svarer pa bedriftens gnske om entusiastiske og engasjerte ansatte. Deretter utforsker vi
hvordan arbeidsprosessen virker inn pa tidskulturen, mens den siste prosessen omhandler
hvordan bedriftens globale tilhgrighet pavirker tidskulturen.

Datagrunnlag

Caseorganisasjonen er en IT-organisasjon som produserer teknologiske lgsninger basert pa
vitenskapelig kunnskap. Den er en global virksomhet som opererer i fire ulike verdensdeler,
med hovedbase i Norge. Arbeidsspraket er engelsk. Selskapet har norske rgtter med
opprinnelse i teknologimiljg i Norge. Utviklingsavdelingene av teknologilgsninger er
lokalisert i Norge. Salgs- og supportkontorer samt personalavdeling er i tillegg til i Norge
lokalisert i de fire andre verdensdelene. 90 prosent av bedriftens omsetning foregar utenfor
Norden. Pa intervjutidspunktet var det i underkant av 500 ansatte, derav 190 personer med
arbeidssted i Norge. Organisasjonen har en relativt ung stab, der flesteparten er mellom 27-35
ar. Kjgnnsfordelingen er sveert skjev, da 90 prosent er menn. Majoriteten av arbeidstakerne
har ingenigrkompetanse, og flere har doktorgrad fra universitetet. Norge er hovedsete for
rekruttering av ingenigrer til organisasjonen, hvilket ogsa er hovedargumentet for & fortsette
produktutviklingen av teknologilasninger i Norge.

Det er brukt tre ulike datakilder i denne artikkelen: intervjuer, dokumenter og
observasjon. Primardata bestar av en casestudie med et utvalg pa ti informanter.
Casebedriften ble valgt ut fra felgende kriterier: kunnskapsorganisasjon lokalisert i Norge
med global tilhgrighet, kunnskapsarbeidere som jobber i team og som har barn. Var
kontaktperson, som er ngkkelinformanten, hadde ansvaret for a velge ut informantene.
Utvalget bestar av atte menn og to kvinner. Aldersmessig er to personer under 30 ar, seks er
mellom 30-35 ar, mens to personer er mellom 36-40 ar. Alle informantene er norske
statsborgere. | dokumentanalysen inngar bedriftens personalhandbok, flere avisartikler samt
videoopptak bestaende av tre intervjuer og opptak fra en markedsfaringskonferanse.

Under intervjuene benyttet vi intervjuguide for a sikre at de samme temaene ble tatt
opp med alle informantene. Et gjennomgaende trekk i intervjuene var at arbeidstakerne
fremstod som en relativt homogen gruppe. Det var lite variasjoner mellom hva de ulike
arbeidstakerne fortalte under intervjuene. Bade begrepsbruken og fortellingene gikk igjen hos
flere av informantene. | denne artikkelen har vi valgt a la et knippe av arbeidstakerne fremsta
som representanter ogsa for de gvrige arbeidstakerne. Av hensyn til arbeidstakernes
anonymitet har vi gitt informantene fiktive navn.



Utvalgt til & vinne Champions League

Vi beskriver her hvordan utvelgelsen av hvem som skal fa jobbe ved bedriften, utgjar en
viktig faring for konstruksjonen av bedriftens bedriftskultur.

Jakten pa de beste ingenigrene foregar delvis ved at organisasjonen betaler
universitetsansatte for a finne de beste ingenigrstudentene som er i ferd med a avslutte
mastergrad eller doktorgradsstudier ved norske universiteter. Andre rekrutteres gjennom
nettverk og bekjentskaper av dem som allerede jobber her, mens en mindre gruppe far jobb
gjennom formelle kanaler, som annonsering. Pa sparsmal om hvilke arbeidstakere de er pa
jakt etter, svarer Carl som jobber i stabsfunksjonen:

Vi kan sammenligne oss litt med en toppidrettsorganisasjon, hvor medarbeiderne er
langrennsutgverne som trener og trener og som gar lgp, men det holder ikke for det
gjer folk i en kort periode av livet sitt og de far belgnninger bade far og etter pa en
mate. Vi kan ha et A-lag, men samtidig en klubb som kan ta vare pa dette laget. Vi kan
ikke forvente a spille i Champions League hvis venstrebacken er bade venstreback og
materialforvalter.

Carl sammenligner organisasjonen med en toppidrettsorganisasjon, og understreker dermed at
arbeidstakerne rekrutteres til en arena pa eliteniva. Arbeidstakerne de er pa jakt etter, skal
vaere konkurranseorienterte og treningsvillige — det gir et godt grunnlag for a delta i
vinnerteamet. Men, ifglge Carl, det er ikke nok for & vinne, en ma i tillegg ha et stgtteapparat
som kan tilrettelegge for at toppidrettsuteverne, arbeidstakerne, skal fa en plass pa pallen.
Stetteapparatet, som Carl er en del av, er ikke de som trekkes fram i rampelyset nar nye
rekorder nas i form av nye prosjekterobringer eller vellykkede prosjektgjennomfaringer og
teknologiske innovasjoner. Han papeker at stgtteapparatet er viktig og illustrerer samtidig at
det er teknologene som er «heltene» og som har hgyest status i organisasjonen.

Ingen far fast ansettelse nar de blir ansatt. Alle skal gjennom en test- eller
praveperiode. Slik er det ogsa for Arne. Han er pa kortidsengasjement og forteller: «I det
halve aret her har de vel bare sett om jeg fungerer i organisasjonen, om jeg passer inn» og
igjen benyttes idrettsmetaforer:

Da jeg begynte her sa jeg pa det som om man stod pa et stupebrett, ogsa hoppa du, du
vet sann sviktebrett, ikke sant? Jeg tok skikkelig spenst, sann ordentlig taft, tok i
skikkelig og sa var det opp til deg selv nar du var i lufta a fa et pent stup eller om det
ble et mageplask. Sann tror jeg mange har det her. Du far oppgaver kastet pa deg som
kanskije virker tgffe og uoverkommelige. Klarer du det, sa far du veldig mye igjen for
det.

Arne bruker sportsmetaforen «a stupe» om sin farste tid i jobben, og viser til at
arbeidsoppgavene er krevende. En ma mestre ufordringene, ellers ender en med et mageplask.
Carl understreker at de er et vinnerteam:

De som startet det har pa en mate klart & lage et vinnerteam. De som er her er veldig
flinke til & gjgre jobben sin, de er ofte spesialister innen sitt felt, som har en veldig
sann lagspillerand og da smitter det veldig sann at du har ikke lyst til & veaere den
darligste gutten i klassen da.



Gjennom a rekruttere de beste ingenigrene har ledelsen klart & skape et vinnerteam. De som
rekrutteres, beskrives som spesialister og lagorienterte. Nar de pa samme tid konkurrerer om a
veere den flinkeste gutten i klassen, fremstar kravene som motsetningsfylte. Carls uttalelse
viser ogsa til det faktum at menn utgjer majoriteten i organisasjonen.

Gjennom bruken av metaforer fra maskuline idrettsomrader bidrar medarbeiderne til &
konstruere organisasjonen som maskulin. Fotballkonkurransen Champions League bestar av
de beste fothallagene i Europa og er forbeholdt fotballspillende menn. Skal kvinner delta, ma
det skje pa et lavere divisjonsniva. Bruken av idrettsmetaforer konstruerer dermed en
forestilling om hvem som inkluderes og hvem som passer. Arbeidstakerne oppfatter seg selv
som lagspillere, men konkurrerer pa samme tid om selv & beholde plassen i elitedivisjonen. Pa
denne maten deltar ogsa arbeidstakerne i den symbolske konstruksjonen av organisasjonen
som en arena for elitemenn, noe henvisningen til at en gnsker a vaere den flinkeste gutten i
klassen ogsa understreker.

Seleksjonsprosessen for & bli utvalgt til & vinne Champions League bestar som vist her
av to tester. For 8 komme i betraktning ma en ha teknologisk spisskompetanse og enten bli
valgt ut av professorene pa universitetet eller anbefales av en som allerede er innenfor.
Kortidsengasjement signaliserer at muligheten til & delta i neste runde avhenger av
prestasjoner. En ma gjennom «stupekonkurransen». De som har kommet gjennom denne
relativt «tgffe» utvelgingsprosessen og tilbys fast ansettelse i en av de mest dynamiske og
prestisjefylte bedriftene pa feltet, vil sannsynligvis vaere villige til & arbeide hardt og ha lange
dager for a vise seg fortjent til en plass pa dette laget. Dette utgjer grunnlaget for den neste
prosessen, der vi fokuserer pa hvordan konstruksjonen av den ideelle arbeidstakeren virker
inn pa tidskulturen.

Entusiastisk, engasjert + «det lille ekstra»

Bakgrunnen for at organisasjonen har oppnadd navearende markedsposisjon er ifglge lederne
«hardt arbeid, sterkt fokus, utrolig dedikasjon og usedvanlige prestasjoner». Videre beskrives
arbeidstakerne som «intelligent, entusiastisk og dedikert». Ledelsens uttalelse viser at foruten
spisskompetanse ma de ansatte ha de riktige holdningene til jobben. Dette bekreftes gjennom
arbeidstakernes beskrivelse av hva som kjennetegner den ideelle arbeidstakeren. Albert
forteller:

Den ideelle arbeidstaker er nerden, den som har spesifikk fagkunnskap. Vi er opptatt
av at en er «dedicated» til jobben, at en er genuint interessert i det arbeidet som skal
gjares her. De kan godt vére engasjert i andre ting, men det ma ikke ta for mye tid.

Nerd er en stereotypifisering av personers intellektuelle niva og interesseomrade. Det er
dyktige fagpersoner som er lidenskaplig opptatt av det de holder pa med. | tillegg sier flere at
den ideelle arbeidstakeren er «villig til a jobbe mye». Arnes historie fra hans farste mgte med
ledelsen illustrerer dette:

Den dagen jeg startet her sa hadde han [lederen] et lite innlegg her: «Her jobber vi
hardt, vi jobber dggnet rundt og det forventes at dere jobber. Dere skal ikke jobbe

dagnet rundt, det er ikke det jeg sier», sa han, «men dere er ngdt til & gjare det lille
ekstra, sta pa sa skal vi fa deg opp og fram. Det er det vi vil, at dere skal bli gode».



Arne fikk allerede pa sin ferste arbeidsdag formidlet at jobben krever at en gjer «det lille
ekstra». Det lille ekstra innebaerer & jobbe hardt og std pa. Underforstatt betyr det at det
forventes at en bruker mye tid pa jobben utover normalarbeidsdag. Bedriftens gjenytelse er a
gjore arbeidstakerne gode og gi dem utviklingsmuligheter. Dette svarer til Alvessons (2000)
poeng om at kunnskapsarbeideren gjengjelder «gaven» som spennende oppgaver og gode
utviklingsmuligheter er, med & bruke mye tid og krefter i jobben. Fortellingen viser at
«oppdragelse» til & ha de «riktige» tidsnormene vektlegges fra arbeidstakernes farste
arbeidsdag.

Pa sparsmal om antall arbeidstimer den enkelte jobber i lgpet av en uke, svarer alle at
de jobber mer enn 37,5 timers uke. Nar vi ber dem angi antall timer, svarer majoriteten at det
er vanskelig a estimere. Dette har bl.a. sammenheng med at de er online hjemme og sjekker
mail, men at de ikke ngdvendigvis sitter foran skjermen hele tiden. Enkelte er ogsa usikre pa
hvor mange arbeidstimer en normalarbeidsuke omfatter, for som Jon sier: «Er
normalarbeidsuke 40 timer?» Om arbeidstakere som gnsker & jobbe normalarbeidsdag, sier
han videre:

Jeg tror den type personer aldri kommer til & befinne seg her. Eller, hvis de begynner
her, vil de slutte med en gang. Folk som er her vil vare her fordi det er spennende.

Han forteller samtidig at bedriften har institusjonalisert at de sgker om a fa overskride
arbeidsmiljelovens begrensninger nar det gjelder overtidsarbeid:

Vi pleier & sgke om a ga over grensen for det arbeidsmiljgloven tillater nar det gjelder
overtid. For oss er det viktig at det er dedikerte arbeidstakere. Tidsbegrepet kommer i
bakgrunnen. Vi er opptatt av hele mennesket og er tydelig pa at engasjementet er
viktig.[...]. A veere dedikert er en viktig marker for oss.

Arbeidstakerne har overtatt og fornorsket det engelske begrepet «dedicated» til dedikert i
dette arbeidsmiljget. Direkte oversatt til norsk betyr dedikert dedisert, tilegnet, termer som i
liten grad kan brukes i omtalen av et arbeidsmilja. | det norske arbeidsmiljget ville et mer
egnet begrep veare & omtale arbeidstakere som engasjerte. Ledelsens gnske om engasjerte
arbeidstakere som jobber det lille ekstra, mgtes av de ansatte med et «begeistret» ja. De er
utvalgte til a delta i verdensmesterskapet og utfgrer spennende arbeidsoppgaver pa eliteniva.
Nar en er vaken, brukes mesteparten av tiden til & gjere det som er spennende — nemlig &
jobbe. Villigheten til & jobbe mye inngar i konstruksjonen av den engasjerte arbeidstaker.
Tidsnormene tilsier at enkeltindividet selv har ansvar for a sette grenser for hvor mye det er
ngdvendig a jobbe. Det tas for gitt at en ma gjere det lille ekstra. Lange arbeidsdager er
uttrykk for at en er entusiastisk og ifglge arbeidstakerne «dedikert». Gjennom 4 leve opp til
kravene som stilles til den ideelle arbeidstaker, bidrar arbeidstakerne ogsa selv til
konstruksjonen av en grenselgs tidskultur.

Omsorgsansvar kan vare vanskelig & kombinere for en ideell arbeidstaker innenfor
denne tidskulturen. A veere i en grenselgs tidskultur fordrer et statteapparat med en partner
eller andre som kan ta seg av reproduktive oppgaver, eller at en ma vare barnlgs. Dette kom
ogsa fram i intervjuene. Albert sitt svar pa hvordan han klarer & kombinere jobben med
omsorgsansvar, forklarer han ved & si at «uten en hjemmearbeidende kone hadde denne
jobben aldri gatt». En grenselgs tidskultur gar derfor sammen med konstruksjonen av en
idealarbeidstaker som igjen kan fa kjgnnede konsekvenser. Vi ser en tradisjonell
maskulinitetskonstruksjon uten omsorgsansvar. | norske arbeidsorganisasjoner vil denne
typen maskulinitetskonstruksjon komme i et spenningsforhold til forsgkene pa a konstruere
maskulinitetspraksiser som vektlegger menns reproduksjonsansvar.



Maten arbeidet er organisert pa, kan virke forsterkende pa konstruksjonen av den
grenselgse tidskulturen eller pavirke tidskulturen i motsatt retning ved a virke grensesettende.
Streng arbeidsdeling og klare ansvarsomrader gjar det enklere a si hva en skal gjare i lgpet av
en arbeidsdag, mens en uklar oppgavefordeling og struktur gjer det vanskeligere a avgjere om
en har gjort det en skal eller ikke. Dette gir grunnlag for a utforske
arbeidsoppgaveorganiseringen i «var» bedrift.

Entreprengrer i team

Arbeidet er prosjektorganisert, enten innad i et land eller pa tvers av landegrensene,
Prosjektene er organisert i team. Teamarbeid innebarer at ansvaret for arbeidet er overlatt til
gruppene, men samtidig er hver enkelt individuelt ansvarlig for & fa gjennomfart prosjektene
som de jobber pa. For & handtere denne formen for organisering fikk Arne et rad fra sin
nermeste leder:

Jeg har konstant tre-fire prosjekter som gar, som jeg forholder meg til. Resten av det
eller utenom det sa er det litt kaos. Da kommer det oppgaver flygende hgyt og lavt.
[...]. Du ma veere tykkhudet, sa sjefen min da jeg begynte her. Det beit jeg meg fast i,
for det er faktisk en sann greie at du ma pa en mate tale eller ha et lite skjold hvor ting
bare preller av. [...] Jeg har en plan da, den er sann diffus egentlig, men sann i grove
trekk er det & bare bli sa dyktig som over hodet mulig innen det feltet jeg driver, og sa
tgff som mulig. Da mener jeg sa tykkhudet som mulig. Du blir ikke flinkere om du
sitter og gjemmer deg bort hele tiden, sa for meg er det bare a hoppe i det, a tarre a fa
litt juling.

Den enkelte er ofte involvert i flere prosjekter og skal i tillegg felge opp fortlgpende og
«flygende» oppgaver som initieres der og da. Det er tidvis kaos, og radet fra lederen om a
gjere seg «taff og tykkhudet» innebaerer at han stenger ute ubehagelige falelser og forholder
seg rasjonelt til arbeidsoppgavene. Det har hjulpet han til a fokusere pa det viktigste, a bli
god, noe som forutsetter at han ter a ta risiko og fa litt juling. Han forteller i forlengelsen at
selv om de fleste prosjektene fordeles av mellomlederne til det enkelte teammedlemmet,
forventes det at den enkelte tar initiativ:

Organisasjonen er et veldig ungt selskap, med mye uplgyd mark, slik at hvis du rekker
opp handa og sier at det her bar vi gjgre noe med, sa far du ofte prosjektet.

Det er entreprengrpraksisen som ettersparres og verdsettes — at en er innovativ og evner a
sette sammen nye teknologiske lgsninger. Organisasjonen er ung, og arbeidsoppgavene de
skal gjare, er ofte ikke gjort fgr. Det gir ansatte stor mulighet til selv a pavirke hvilke
prosjekter og arbeidsoppgaver de far ansvar for a utfgre. Ledelsen oppmuntrer til
«knoppskyting, fordi det er gjennom slike prosjekter en far nyskapning» (Adresseavisa 04.03.
2006). Arne forteller hvordan dette foregar:

Hvis du viser interesse og har ting du har lyst a gjere, sa blir det gjort. Det er bare det
at du ma gjere det selv. Du kan ikke pa en mate bare skrive en rapport og forvente at
noen ting blir gjort. Men hvis du har en passion [lidenskap] for et eller annet du har

lyst til & gjere internt, og du kommer opp med at det kommer til & koste sa og sa mye,



og hvis den prisen er noe som absolutt er verdt det — og noen som sier at enig — sa er
det bare a kjgre. Du har utrolig stor grad av frihet til & definere din egen jobb.

Realisering av en god ide forutsetter at den enkelte tar initiativ og falger den opp. Ledelsen
oppmuntrer og de ansatte fagler derfor at de far stor frihet til & forme sin egen jobb.
Egeninitierte prosjekter fordrer utpraving og testing, hvilket er tidkrevende oppgaver. Det ma
derfor f.eks. gjares testing etter at de andre oppgavene i jobben er gjort. A gjere disse
prosjektene kan bidra til teknologisk innovasjon og dermed mulighet til & bli synlig i
bedriften. Det fgrer samtidig til utvikling av et «dobbelt» skiftsystem i bedriften. Pa
«dagskiftet» gjor en det som er ledelsesinitiert, og pa «kvelds-/nattskiftet» gjar en
egeninitierte prosjekter som kan gi fart pa karrieren. Ledelsesinitierte prosjekter er ifglge Arne
spennende og faglig krevende. De beskrives som et magesarprosjekt for & illustrere at de er
veldig krevende. Hvis en klarer & gjennomfare dem, gir det status og virker
karrierefremmende, noe dette sitatet illustrerer:

Det er veldig spennende faktisk, for de setter sa utrolig strenge krav. Sa det er et sant
magesarprosjekt det der, for mange ... og nar du gjennomfarer et sant, da vil jeg si at
det er litt status. For det er sann Kkarriere-boost.

Ledelsesinitierte prosjekter er faglig utfordrende og spennende, mens det samtidig er
underforstatt at kravene fordrer at du ma bruke mye tid. I verste fall kan mye overarbeid fore
til at en far magesar. Dette er en illustrasjon pa det vi beskrev ovenfor om kunnskapsarbeidets
dobbelthet, det er forfgrende og gradig pa samme tid. Det dreier seg igjen om a gjare det lille
ekstra, som Arne forteller:

Det lille ekstra som du ma gjare for a faktisk komme deg opp og fram her. [...]. For &
synliggjare deg sjal litt. Det er litt viktig. [...]. Jeg begynte a fa en god del ansvar med
en gang, og det syns jeg er bra. Det gjagr at man gjer det lille ekstra. [...]. Jeg vet at nar
det prosjektet som jeg na leder blir virkelig satt i gang na, sa — da kan jeg bare si ha det
til privatlivet mitt i de neermeste manedene.

Dette illustrerer at ledelsens gnske om at medarbeiderne skal gjore «det lille ekstra» er blitt en
del av spraket og normene i bedriften. De ansatte har gjort det til sitt eget motto, og bidrar pa
denne maten til & understgtte og legitimere tidskulturen. Arne gjar det lille ekstra, bade fordi
det virker karrierefremmende og for a falge opp arbeidsoppgavene han har ansvar for.

Det sterke fokuset pa ansvarliggjeringen av den enkelte medarbeideren i
organisasjonen forsterkes nar vi ber den enkelte tegne hvor de befinner seg i organisasjonen.
Det viste seg a vere svart vanskelig, noe som forklares ved at en knytter ulike stillinger opp
til personer og i liten grad til titler eller funksjoner. Alle har visittkort med amerikansk
stillingstittel som viser hvilken stilling de «egentlig» har, men i realiteten utfgrer de mange
andre oppgaver i tillegg. Utover et lederteam pa toppen, omtales arbeidsorganisasjonen som
flat og neermest flytende. Harald sukker tungt og svarer: «Det er utrolig vanskelig. Vi har ikke
sann ordentlige stillinger», og sier videre:

Vi begynner a bli sa stor at jeg kjenner ikke lenger folk som sitter to meter fra meg og
de jobber med ting som jeg ikke helt vet. Sann var det ikke da jeg starta. [...]. Vi er jo
nadt til 2 fA mer og mer formalia, fa rutiner pa plass, fordi den er for stor til 4 klare &
handtere uten.



Harald mener som mange andre, at det er behov for bedre rutiner og mer struktur i
organisasjonen, spesielt nar bemanningen gker. Arne papeker at dagens prosjektorganisering
gjer organisasjonen sarbar:

Na ma vi se pa hvordan vi er organisert og begynne a tenke annerledes om
prosjektene. Vi er sa sarbare sa lenge fokuset er pa enkeltindividet, vi ma fokusere pa
gruppene. Det flyter, det er ingen struktur.

Den «flytende» organiseringen eller mangelen pa struktur og den sterke ansvarliggjeringen av
den enkelte medarbeider gjer dem sarbare. For a illustrere «sarbarheten» forteller han en
historie, som ogsa andre fortalte oss under intervjuene:

Jeg har erfaring med at feriene til de ansatte «kjgpes». Nar dette skjer flere ganger, sa
er det jo grenser for hvor mange ganger en kan kjgpes, samt en kan jo spgrre hva er det
egentlig en kjaper?

Historien han viser til, er familiefaren som var pa utlandsferie med kone og barn. Det oppsto
et teknologisk problem som bare denne personen kunne Igse. Det endte med at den ferierende
arbeidstakeren matte kjgpe en lap-top og satt i en hotellresepsjon og jobbet i flere dager.
Denne historien illustrerer organisasjonens avhengighet av enkeltindividets
spisskompetanse. Videre viser den at selv ikke ferie er tid den enkelte har raderett over.
Teknologien statter opp om dette, en kan gjare jobben hvor som helst i verden. Igjen ser vi
dobbeltheten som preger kunnskapsarbeidet. Den enkelte ingenigrs kunnskap utgjer
bedriftens kapital eller «gull», som enkelte mener «blir baret pa gullstoler rundt omkring,
fordi at man ikke skal miste den gode hjernekapasiteten». Det er ingenigrenes hjernekapasitet
som anses som viktigst, men for & kunne fa mest mulig ut av denne kunnskapen, ma
arbeidstakerne vare tilgjengelige og villige til & sta pa for bedriften hele aret og nesten hele
degnet. Carl mener at tiden er moden for andre lover enn den han kaller «bgffaloloven»:

Grensa er nadd. Det har veert lenge nok med cowboyer. Cowboyer som leker rundt og
som det trekkes mest mulig ut av. Det er pa tide at bgffaloloven overtas av noe annet.
Badlene er i ferd med a ta ut alt, sa forsvinner de ... [...]. Det blir for sarbart nar
fokuset er pa det enkelte hodet. Det er pa tide a tenke pa gruppen framfor
enkeltindividet.

Carls uttalelse er en verbal manifestasjon av en artefakte (Schein 1988), der cowboyer og
badler er symboler pa de som jobber i organisasjonen. Kunnskapsarbeiderne omtales som
cowboyer, mens bgdler er ledelsen som ifglge Carl forholder seg til «bgffaloloven» ved at de
forsgker & ta ut mest mulig av arbeidstakerne. Historisk viser bgffaloloven til indianerne som
slaktet bafler, der de tok ut de svake for a sikre seg en beerekraftig stamme. Hvite mann
slaktet pa sin side alle bgflene uten tanke pa framtiden, og valgte & bare nyttiggjere deler av
dyret; nemlig skinnet. En mulig tolkning er at bgffaloloven symboliserer at ledelsen har fokus
pa enkeltindividet, og utnytter kun arbeidstakernes hjernekraft. Cowboyene var ogsa
«entreprengrer» ved at de erobret nytt land etter hvert som de flyttet kvegflokken. I dette nye
landet var det ikke etablert rettsstatus, det var lovlgse tilstander hvor den enkelte laget sine
egne lover. Det er ogsa et bilde pa arbeidsorganiseringen i var bedrift, hvor grensene flyter og
det er opp til den enkelte medarbeider & bestemme hva som gar og ikke gar.

Den flytende og individualiserte organiseringen innebarer at oppgaveansvaret er
delegert til den enkelte arbeidstaker. Oppgaveorganiseringen farer til at arbeidstakerne ma
veere initiativtakere, selvstendige og villig til & jobbe to skift. En uklar og flytende
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organisasjonsstruktur krever ogsa symbolske maskuline kvaliteter som a tale a fa litt juling og
a veere tykkhudet for & passe inn i elitekulturen. Dette understrekes gjennom bruken av
maskuline symboler som cowboy og bgffalolov.

Arbeidstakerne er opptatte av a vise seg som gode, unike entreprengrer, noe som
krever at en ma veere tilgjengelig og stille sin tid til organisasjonens radighet. Tilgjengelighet
blir arbeidstakerens symbolske kapital. Den flytende og individualistiske organiseringen
bidrar til & forsterke det grenselgse ved tidskulturen i bedriften. Den symbolske
konstruksjonen av ingenigrer som cowboyer underlagt bgffaloloven, viser at dette er en
organisasjon hvor omsorgsansvar for barn ikke vil sta hgyt pa den kulturelle rankinglista.
Arbeidstakerne utviser pa sin side en praksis som bidrar til & opprettholde denne
forestillingen, og tar dermed selv del i konstruksjonen av en grenselgs tidskultur.

Globale brannslukkere med dggnvakt

Pa sparsmal om hvilken betydning arbeidsorganisasjonens globale tilhgrighet har for
arbeidstakerne, bringer alle inn samarbeidsutfordringer knyttet til at bedriftens arbeidstakere
er lokalisert i ulike tidssoner.

En situasjon som illustrerer hvordan organisasjonens globale relasjoner pavirker
tidskulturen fikk vi under intervjuet med Ada. Midt i intervjuet snur Ada pc-skjermen sin og
sier: «Se», og peker pa inbox for e-mail. Et blikk pa skjermen viser 72 uleste e-mail, og stadig
strammer flere inn. «Na har de kommet pa jobb, arbeidstakerne i USA», sier hun og forteller
videre:

Det er farst etter klokken 12 at det er skikkelig hektisk her. Da er det hektisk i min
jobb, mens det gker ytterligere klokken 14.00 for da star de opp i USA.

Arbeidsintensiteten gker nar arbeidstakernes arbeidsdag pa andre kontinenter starter. Det er
alltid ei klokke som viser at dagen nettopp har begynt i en annen del av den transnasjonale
bedriften. Det betyr ogsa at klokka aldri blir «fire» pa ettermiddagen, det tidspunktet som
tradisjonelt markerer slutten pa normalarbeidsdagen i Norge. Dette ma hovedkontoret i Norge
forholde seg til. Organisasjonens globale tilhgrighet pavirker ogsa tidspunktet for nar
arbeidsdagen pa det norske kontoret starter. Da Ada startet i jobben, fikk hun beskjed om at
hun «gjerne matte jobbe fra klokka 09.00 til 17.00». Forklaringer tilskriver hun
organisasjonens utstrakte samarbeid pa tvers av landegrensene med ulike tidssoner. Hvis en
velger & starte tidligere, betyr det ifalge henne «ikke noe sarlig kommunikasjon med
amerikanerne».

Prosjektorganiseringen pa tvers av landegrensene underbygger organisasjonens
globale tilhgrighet og bidrar til at samarbeidsfrekvensen styres av tidssonene. Arne forteller at
kommunikasjonen mellom arbeidstakerne pa tvers av landegrensene i stor grad foregar via
nettet, telefonmater og videokonferanser. Det betyr at en ma vare online hele tiden.

Mye kontrakter kommer fra USA, og der jobber de jo en annen arbeidstid. Sa det blir
viktig a sjekke mail far jeg gar og legger meg ... det kan veere slitsomt at en hele tiden
ma veere pa nettet pa sanne ting. Det er egentlig litt negativt, men sann blir det jo nar
en forholder seg til andre tidssoner. Det er slitsomt for folk her ogsa, for mgtene
foregar ofte som telefonmgter og videokonferanser med andre tidssoner. En ma vare
mye mer pa nett enn om det var en norsk bedrift.
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Bade pa grunn av at samarbeidet internt i bedriften gar mellom ansatte i ulike verdensdeler og
at kundene befinner seg pa ulike steder i verden, blir det ngdvendig a etablere «global
dggnvakt». Albert omtaler dette som «oppetid»:

Jeg jobber i IT-avdelingen, og det er jo pa en mate a holde maskineriet i gang som er
en stor del av oppgaven der. Nar du er global eller nar du er representert over alt, ma
du ha det vi kaller oppetid over alt, det vil si at systemet er oppe. [...]. Det er jo en
tjuefiretimers jobb. Det gar dggnet rundt. [...]. Det betyr at systemet virker. Det vi
leverer skal vare oppe hele tiden.

«Oppetid» henspeiler pa at systemene som organisasjonen selv bruker og leverer, skal fungere
til enhver tid uavhengig av tidssone. For Albert og de gvrige arbeidstakerne betyr kravet at de
i teorien har en 24-timers jobb, og for & kunne innfri kravet om 24 timers oppetid forteller
Albert videre:

Der er en del sann brannslukking som vi kaller det innen IT, at det er problemer som
oppstar, og sa slukker man det sa fort som mulig. Hvis klokka er fem, sa gar jeg, hvis
det ikke virkelig brenner da. [...]. Amerikanerne roper brann, brann uansett. En
begynner a bli lei det, nar det har blitt ropt brannslukking i arevis, sa begynner en a
miste troen. En kan jo ikke ha brann hele tiden.

I den norske konteksten forstaes en slik melding gjerne bokstavlig. Ropes det brann, sa ma
den slukkes umiddelbart. Dette blir en viktig ingrediens i tidskulturen. Det skaper en norm om
at du «alltid ma vaere beredt» fordi viktig arbeid et eller annet sted i verden kan ga tapt hvis du
ikke bidrar til a slukke «brannen». Albert har gjennom erfaring ervervet seg kompetanse som
gjer ham i stand til a skille mellom nar det er alvor og nar det bare er en omtaleform. Nar det
virkelig brenner, stiller han opp, i betydningen av a jobbe utover normalarbeidsdag.

Alle er online hjemme og har mobiltelefon. De er i liten grad stedsbundet og kan jobbe

hvor som helst. Den enkelte arbeidstaker fgler et ansvar og felger opp arbeidsoppgavene selv

om klokka viser at den norske arbeidsdagen i teorien er over.

Vi ma ta hensyn til det, og det gjgr ogsa at vi ma jobbe litt pa kvelden. Vi kan bli
oppringt av en kar — ja, pa kvelden — langt pa kvelden.

Organisasjonens globale tilhgrighet krever at bade arbeidstakerne i Norge og i andre
verdensdeler internaliserer den globale klokka (Kvande 2005). Det globale
kommunikasjonsnettverket muliggjer at tid og distanse mister sin betydning for nar og hvor
en kan veere online. Prosjektorganiseringen pa tvers av landegrenser og tidssoner bidrar til &
ansvarliggjere den enkelte til & falge opp kravet om dggnapen «oppetid» Pa denne maten
bidrar organisasjonenes globale tilhgrighet til & underbygge kravene som stilles for a veare en
engasjert arbeidstaker. Den ideelle arbeidstaker slipper ikke arbeidsoppgavene selv om klokka
lokalt viser at arbeidsdagen er over. Arbeidstakerne framstar som grenselgse gjennom alltid &
veere tilgjengelige — og viser igjen at tilgjengelighet er arbeidstakernes symbolske kapital. De
omtaler seg selv som brannmenn, og bruker dermed maskuline symboler fra tradisjonelle
maskuline omrader for & illustrere at de er uerstattelige og viktige. Igjen ser vi at maskulin
symbolbruk inngdr i konstruksjonen av en grenselgs tidskultur.
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Konklusjon

De fire prosessene som vi har analysert i denne artikkelen, viser hvordan konstruksjonen av
kjgnn og tidskultur ma forstaes som sammenvevde prosesser.

Gjennom utvelgingsprosessen konstrueres symbolske markeringer av organisasjonen
som maskulint kjgnnet. Ved omfattende bruk av metaforer fra idretter for «elitemenn» lages
et bilde av en konkurranseorganisasjon for de flinkeste guttene i klassen. De blir valgt ut til «a
vinne Champions League». Den tgffe totrinnsseleksjonsprosessen for a bli tatt opp i
organisasjonen viser at dette 0gsa settes igjennom i praksis. Nar du er blitt valgt ut og har fatt
jobb i bedriften, er du pa elitelaget i denne bransjen.

Det er dermed lagt et godt grunnlag for konstruksjonen av «den ideelle arbeidstaker»,
som ifglge normen skal vere entusiastisk og engasjert samt villig til & gjere det lille ekstra i
betydningen av & vare villig til & jobbe mye. Lange arbeidsdager uttrykker arbeidstakernes
engasjement. De er utvalgt til a delta pa vinnerlaget og far anledning til & utfare spennende
oppgaver pa eliteniva. De blir villige til & strekke seg langt for bedriften, og de legger ned
mye arbeid gjennom meget lange dager. Deres tidspraksis innenfor denne bedriften ligner
derfor pa kravene om total forpliktelse som Connell har beskrevet. Dette bidrar til & skape en
grenselgs tidskultur. Arbeidstakerne skaper gjennom 4 leve opp til normene om total
forpliktelse en praksis som i neste omgang blir objektivisert, den framstar som uavhengig av
dem selv (jf. Berger og Luckman 1992).

Arbeidsorganiseringen i bedriften er flytende og individualisert. Karriereforfremmelse
forutsetter at en deltar i et dobbelt skiftsystem. I tillegg til palagte arbeidsoppgaver ma en
vaere entreprengr og utvikle nye prosjekter. Dette bidrar ogsa til krav om lange arbeidsdager.
Arbeidstakerne er opptatt av a vise seg som gode, unike entreprengrer, noe som Krever at en
ma vere tilgjengelig og stille sin tid til organisasjonens radighet. Tilgjengelighet blir
arbeidstakerens symbolske kapital. Den flytende organiseringen bidrar til 4 forsterke det
grenselgse ved tidskulturen i bedriften.

Dette har i sin tur kjgnnede konsekvenser ved at reproduksjonsansvar vanskelig kan
kombineres med & veere den ideelle, engasjerte arbeidstaker. A vare i en grenselgs tidskultur
forutsetter at en enten har en partner eller andre til 4 ta seg av reproduktive oppgaver, eller at
en velger ikke & ha barn. Konstruksjonen av en grenselgs tidskultur bidrar pa denne maten til
en tradisjonell maskulinitetspraksis uten omsorgsansvar. Denne tidskulturen legitimeres
gjennom fortellingene om at de er pa vinnerlaget og at de er cowboyer som ma falge
baffaloloven. Mennenes fortellinger inneholder ogsa andre symbolske maskuline kvaliteter
som a tale a fa litt juling og a veere tykkhudet for a passe inn i elitekulturen.

Bedriftens tidskultur bidrar derfor til & undergrave den likestillingsambisjonen som har
preget norsk arbeidslivspolitikk de siste tyve arene. Gjennom a «hylle» de mennene som kan
disponere sin tid etter bedriftens gnske uten & matte ta hensyn til delte familie- og
omsorgsforpliktelser, bidrar bedriftens tidskultur til & konstruere praksiser som passer med
Connels begrep «transnational business masculinities». Organisasjonens globale tilhgrighet
bidrar til at tidskulturen i bedriften blir grenselgs i ordets egentlige forstand. Det er alltid en
klokke som viser at dagen nettopp har begynt i andre deler av den transnasjonale
organisasjonen. Dette ma de som arbeider i bedriftens hovedkontor i Norge forholde seg til.
De star i kontinuerlig beredskap i tilfelle det ropes «brann» i andre deler av bedriften. Det
globale kommunikasjonsnettverket muliggjer at tid og distanse mister sin betydning for nar
og hvor en kan veere online. Det blir en organisasjon som er «dggnapen» og som krever at de
ansatte blir brannmenn med kontinuerlig vakt.
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Artikkel 4



Hege Eggen Barve

Fleksibilitetens jernbur. Arbeidsforhold i en
kunnskapsbedrift med internasjonal tilknytning

| artikkelen reises spgrsmal om hvordan internasjonale tilknytning pa-
virker en bedrifts arbeidsforhold. Problemstillingen belyses ved & ut-
forske bedriftens organisering og arbeidsvilkar med spesielt fokus pa
norske arbeidslivstradisjoner medvirkning, partssamarbeid og regule-
ring av arbeidstid. Resultatene, basert pa en casestudie av en norskeid
kunnskapsorganisasjon lokalisert i Norge med internasjonal tilknyt-
ning, viser at internasjonalt samarbeid medfgrer press mot norske arbe-
idslivstradisjoner. Bedriftens tilpasninger kan ses som forsgk pa a til-
passe seg forventninger og normer forankret i det internasjonale mar-
kedet, tilpasninger som medfarer brudd med norske arbeidslivstradi-
sjoner. Spesielt gjelder dette partsorganisering og norske arbeidstids-
bestemmelser.’

Temaet i denne artikkelen? er hvordan internasjonal tilknytning pavirker arbeids-
forholdene i kunnskapsorganisasjoner i Norge. Sammenlignet med andre vestlige
land betraktes Nordens arbeidsliv som regulert ved at statens reguleringer og ar-
beidslivets institusjoner spiller en betydelig rolle. For norske bedrifter innebzerer
internasjonalt samarbeid ofte et mate med virksomheter i en deregulert arbeids-
livskontekst.

Studier innenfor ny-institusjonell teori viser at bedrifter som etablerer seg
utenfor egne grenser ofte implementerer praksiser som fungerer i morselskapet
(Czarniawska og Sevon 2005). Multinasjonale selskaper tilskrives & ha en sentral
rolle i overfgring av ledelsesformer og organisatoriske praksiser, og bedrifter som
har utenlandske aksjonaerer har en tendens til & adoptere praksiser som harmone-
rer med aksjonzerenes (Ahmadjian og Robinson 2005). Lokale rammebetingelser,
som reguleringsordninger, virker ofte som institusjonelt trykk (Powell og DiMag-
gio 1991). Ledelsesformer og organisatoriske praksiser som overfgres fra en orga-
nisasjon til en annen og krysser landegrensene skiller seg av den grunn fra opp-
rinnelige prinsipper (Czarniawska og Sevon 2005, Whitley 2001). Sentrale akterer i
disse oversettingsprosessene er individuelle agenter og sosiale nettverk (Czar-
niawska-Joerges og Sevon 1996).

Hvilken betydning nasjonale institusjonelle omgivelser har avhenger av gra-
den av avvik mellom den lokale institusjonelle konteksten og normene til de ulike
samarbeidspartnerne (Nordhaug et al. 2005). | Norge har vi flere studier med fo-
kus pa eksport av norske tradisjoner nar norske bedrifter etablerer seg utenfor
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norske grenser (Dahl-Jergensen og Elvemo 2000, Osmundsen 2005). Studier i
Norge viser at angloamerikanske datterselskaper i Norge i stgrre grad enn de
norskeide hadde innfert individ orientert personalledelse (Ringdal et al. 2005).
Hvordan et fleksibelt arbeidsliv utformes i den norske konteksten i lys av globali-
sering og markedsliberalisering har i liten grad vaert gjenstand for forskning (Ras-
mussen 2005). Spesielt mangler vi naerstudier med fokus pa betydningen av in-
ternasjonal tilknytning for arbeidsforholdene i norskeide kunnskapsorganisasjoner
i Norge.

| artikkelen tas det utgangspunkt i en casestudie av en privat norskeid it-
bedrift med avdelinger i Norge og i andre land. Kjernevirksomheten er utvikling
av teknologisk programvare basert pa vitenskapelig kunnskap. | tillegg omfatter
arbeidsomrddene forskning, salg og kundeoppfelging. Bedriften er et typisk ek-
sempel pd kunnskapsintensivt arbeid (Alvesson 2004). Utviklingsavdelingene er
lokalisert i Norge, mens salgs- og supportkontorer samt personalavdeling er i til-
legg til i Norge lokalisert i ulike land fordelt i fire verdensdeler. Utover & ha avde-
linger i andre land har bedriften samarbeidsavtaler med internasjonale allianse-
partnere om leveranser av totale teknologiske produktlgsninger. Flesteparten av
kundene er internasjonale, og nitti prosent av bedriftens omsetning foregdr uten-
for Norden.

Spgrsmalet som reises i artikkelen er om arbeidsforholdene i bedriften skiller
seg fra andre norske bedrifter, og i sé fall om dette kan tilskrives internasjonal til-
knytning. Problemstillingen belyses ved & utforske bedriftens organisering og ar-
beidsvilkar. Jeg fokuserer spesielt pa hvordan norske arbeidslivstradisjoner med
vekt pd medvirkning, partssamarbeid og regulering av arbeidstiden pavirkes av
bedriftens internasjonale tilknytning.

Det norske regulerte arbeidslivet i en globalisert kunnskapsekonomi

Arbeidslivet har beveget seg i retning av deregulering gjennom endringer i lover
og avtaler for & oppna fleksibilitet (Esping- Andersen og Regini 2000). Det er imid-
lertid store forskjeller i hvordan arbeidslivet reguleres i de ulike europeiske lande-
ne (Torp 2005). Kunnskapsekonomi brukes for & understreke at kreativitet, akku-
mulering og spredning av kunnskap har blitt en viktig kilde til produksjon (Castells
2000). Deregulering har bidratt til et skifte fra arbeidstakervern til arbeidstakerflek-
sibilitet, der arbeidstakerne har fatt sterre valgfrihet knyttet til arbeidstid og redu-
sert jobbsikkerhet (Noon og Blyton 2007). @kende globalisering gjennom mer
samhandling og gkt avhengighet mellom land fremsettes som forklaring pa krav
om starre fleksibilitet (Cappelli 1999). Dette har igjen medfert nye og ulike former
for organisering av arbeidet som lgsere tilknytning, prosjekt- og teamarbeid, flek-
sibel oppgavedeling og ansvarsdelegering (Nesheim 2006). | tillegg kobles fleksib-
le organisasjonsformer til bedriftsdemokratiske virkemidler som selvstyrte ar-
beidsgrupper og flerferdighet blant de ansatte (Gulbrandsen 1998). Fleksibel or-
ganisering kan ses som et motsvar til rigid byrdkrati og regulering (Robinson
1999), detaljerte stillingsbeskrivelser, sterke fagforeninger og oppsigelses- og
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lennsdannelsesregler (Torp 2005). Av den grunn antas fleksibel organisering a
veere mer utbredt innenfor et deregulert arbeidsliv, mens standardisering er mer
fremtredende i en regulert arbeidslivskontekst.

Det norske arbeidslivets institusjonelle omgivelser skiller seg fra mange andre
land ved d ha omfattende reguleringsordninger gjennom lover- og avtaler, som
bl a Arbeidsmiljgloven. Reguleringsordningene inkluderer et samarbeid preget av
en sterk og sentralisert fagbevegelse, et reguleringsorientert statsapparat, naer
kobling mellom fagbevegelse og statsapparat og et omfattende avtaleverk mel-
lom partene (Lommerud og Sendstad 2006). Arbeidstakere har gjennom lover og
avtaler rett til medvirkning pa arbeidsplassen, bdde gjennom representasjon og
som enkelt arbeidstaker®. Ansattes representative medbestemmelse dreier seg
om innflytelse pa utviklingen pa arbeidsplassen (Kvinge et al. 2005). | denne artik-
kelen vil jeg undersgke medvirkning pa to mater. Pa den ene siden er jeg opptatt
av om det er lagt til rette for faglig organisering av de ansatte og samarbeid mel-
lom tillitsvalgte og arbeidsgiveren. P4 den andre siden skal jeg se naermere pa de
ansattes muligheter for medinnflytelse i den daglige arbeidssituasjonen, slik det
legges vekt pd i § 12 i arbeidsmiljgloven.

Arbeidstidsbestemmelsene i Arbeidsmiljgloven angir arbeidstakeres rettigheter
knyttet til arbeidstid, og skal blant annet fungere som grensesettende for arbeids-
tidens lengde utover normalarbeidsdag. Kombinasjonen hey grad av fagorgani-
sering og et sterkt stillingsvern antas & beskytte arbeidstakere og begrense ar-
beidsgiveres mulighet for vilkarlige oppsigelser (Olsen 2006). Lover og bestem-
melser, som gir blant annet arbeidstakere rett til medvirkning, partssamarbeid og
arbeidstidsbestemmelsene gjennom Arbeidsmiljgloven?, fungerer som et sikker-
hetsnett som ivaretar arbeidstakeres rettigheter og interesser.

Medvirkning, partssamarbeid og arbeidstidsbestemmelser inngar i det jeg be-
tegner som norske arbeidslivstradisjoner. Mens mange europeiske land har hatt
en generell nedgang i oppslutningen om fagforeningene (Gooderham et al.
2006), har Norge og resten av Norden hatt en relativt stabil oppslutning (Lomme-
rud og Sendstad 2006). | Norge har imidlertid deler av privat tjenesteyting, som
datatjenester og rddgivning og forskning, svake eller ingen fagforeninger (Ner-
gaard og Stokke 2005). Kollektive strategier for innflytelse gjennom fagforenings-
samarbeid oppfattes ofte som omstendelige og lite fleksible (Palshaugen 2004).
En norsk studie av fleksibel arbeidsorganisering viser pa sin side at fagorganise-
ring ikke star i veien for gkt fleksibilitet i det norske arbeidsliv (Barth og Ringdal
2005).

Individualisering i fleksible former

Kiennetegn ved fleksible organisasjoner er at de motiverer arbeidstakere til inn-
sats ved a delegere avgjerelsesmyndighet, og individualisere ansvar for kvalitet og
nyskaping i arbeidet (Rasmussen 2002, Kvande 2005). Internasjonal forskning viser
at kunnskapsorganisasjoner ofte har en fleksibel og desentralisert organisasjons-
struktur, der de ansatte blir gitt mye innflytelse og individuelt ansvar for eget ar-
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beid (Newell et al. 2002). Arbeidstakernes kompetanse, organisasjonens intellek-
tuelle kapital, er avgjgrende for bedriftenes konkurranseevne (Segrhaug 2002, El-
lingsaeter 2002). Kunnskapsarbeid ses ofte som en selvrealiseringsarena der ar-
beidstakerne far interessante arbeidsoppgaver, faglige utfordringer og individuell
verdsetting (Hochschild 1997). Arbeidets sterke kobling til den enkeltes kunnskap
forsterker individualiseringen og kan medfgre en reduksjon av fellesskapets be-
tydning (Sennett 2001).

| Norge har arbeidstakere generelt sett gode innflytelsesmuligheter over egen
arbeidssituasjon (Engelstad et al. 2003). Fleksibel organisering kan innebaere ar-
beidsvilkdr som ivaretar arbeidstakernes medvirkningsmuligheter i trdd med Ar-
beidsmiljglovens § 12. Norske og internasjonale studier viser pa sin side at fleksi-
bel organisering gjennom teamarbeid ikke nedvendigvis gir arbeidstakere stgrre
grad av selvbestemmelse (@sthus 2006). Dette har sammenheng med at selv om
ansvarliggjering av enkeltindividet gir stor frihet og medvirkningsmuligheter, kan
frihet og selvstendighet vaere beheftet med uklarheter og udefinerte arbeidskrav.
Lasere organisering kan fere til nye former for kontrollmekanismer, som bade er
vanskelig & forstd og fa begrep om (Sennett 2001).

Den sterke ansvarliggjeringen av den enkelte arbeidstaker i kunnskapsorgani-
sasjoner kombinert med en mindre byrdkratisk organisering, kan bidra til & skape
grenselgse tidskulturer i bedriften (Brandth og Kvande 2005). Den formelle ar-
beidskontrakten som regulerer arbeidstid og andre rettigheter blir erstattet av
moralske bdnd og tidsnormer som krever total oppslutning (Barve 2007). | deler
av den vestlige gkonomien er arbeidstidsuka gkende (Fagen 2002), og jobber in-
nenfor internasjonale virksomheter krever ofte lange arbeidsdager og hey grad av
forpliktelse (Sassen 2002). Normalarbeidstiden er i deler av det norske arbeidslivet
under press (Andersen 2003), mens generelt sett har vi fa indikasjoner pa at ar-
beidspresset og arbeidstiden har gkt i perioden 1996 til 2003 (Lohne og Normann
2006, Rgnning 2006).

Cappelli (1999) hevder gkende internasjonal konkurranse har bidratt til frem-
vekst av nye og lgsere tilknytningsformer mellom bedrift og ansatte i USA. Regu-
leringer i arbeidslivet har til hensikt & sikre verdiskapning, ivareta de ansatte og
trygge deres arbeidsplasser. Nar norske arbeidsorganisasjoner samarbeider med
aktarer lokalisert i en mindre regulert kontekst, kan det bidra til at lokale institu-
sjonelle ordninger settes under press. Hvorvidt internasjonal tilknytning kan bidra
til & undergrave lov- og tariffestede rettigheter og svekke fagbevegelsens rolle
som kollektive akter vet vi lite om.

| denne artikkelen undersgkes dette ved hjelp av en casestudie av en norskeid
kunnskapsorganisasjon som har internasjonal tilknytning. Sparsmalet som reises
er hvordan internasjonalt samarbeid virker inn pa& organisasjonens arbeidsfor-
hold? Skiller arbeidsforholdene seg fra andre norske bedrifter, og i sa fall hvordan?
Arbeidsforholdene analyseres med utgangspunkt i arbeidsorganisering og ar-
beidsvilkar, med et spesielt fokus pa norske arbeidslivstradisjoner med vekt pd
medvirkning, partsorganisering og regulering av arbeidstid.



Fleksibilitetens jernbur 283

Forskningsdesign og datamaterialet

Valg av caseorganisasjon er strategisk begrunnet og basert pa tre utvalgskriterier;
norskeid, lokalisert i Norge, internasjonal tilknytning. | tillegg skulle det vaere en
kunnskapsorganisasjon som stilte hgye kompetansekrav, ha hgyt innslag av prob-
lemlasning samt krav om kreativitet og ikke-standardiserte arbeidsbetingelser (Al-
vesson 1995, 2004) samt ha bade mannlige og kvinnelige ansatte med barn. Ca-
seorganisasjonen er som nevnt en norskeid it-bedrift lokalisert i Norge. Bedriften
har avdelinger i flere land, internasjonale alliansepartnere og hovedsaklig interna-
sjonale kunder. P4 intervjutidspunktet hadde bedriften omtrent 500 ansatte, der-
av 190 ansatte med arbeidssted i Norge. Kunnskapsorganisasjonen var manns-
dominert, 90 % menn og en gjennomsnittsalder pa 32 ar. Majoriteten av de ansat-
te i Norge var norske.

| studier der en stiller eksplorerende spgrsmal som hvordan og hvorfor er ca-
sestudier egnet som forskningsdesign (Yin 1989). Datagrunnlaget baserer seg pa
intervjuer, dokumenter og observasjon. Casestudien bestar av dybdeintervjuer
med 10 arbeidstakere; 8 menn og 2 kvinner. Alle informantene var norsk ingenie-
rer med hey kompetanse innenfor teknologi, der flesteparten hadde universitets-
utdannelse fra Norge og/eller utlandet. Flesteparten var samboere/gifte og hadde
barn. 2 av informantene var under 30 dr, 6 mellom 30-35 &r og 2 var i aldersgrup-
pen 36-40 ar. Utvalget av informanter gjenspeiler kjgnns- og aldersfordelingen
blant arbeidstakerne med arbeidssted i Norge. Under intervjuene ble en guide
benyttet. Alle intervjuene ble tapet og senere transkribert i sin helhet. Doku-
mentmaterialet bestar av bedriftens personalhandbok, avisartikler, bedriftens
hjemmeside, samt et videoopptak bestdende av tre intervjuer og opptak fra en
markedsfgringskonferanse. Etter hvert bedriftsbesgk ble det skrevet feltnotater
basert pd observasjoner som ble gjort under besgket. Av hensyn til anonymiteten
har alle informantene fatt fiktive navn.

Fleksibel organisering og individualisering

| Norge var arbeidsorganisasjonen organisert i tre nivder; en toppledelse bestden-
de av et lederteam, et mellomniva organisert i 6 avdelinger med tilsvarende avde-
lingsledere, og dernest fulgte arbeidstakerne. Organisasjonen ble beskrevet som
flat, las, uten rutiner og kort vei til toppledelsen og beslutninger. Om organise-
ringen sa Elias folgende:

Strukturen er flat, og toppsjefen sitter aldri lengre enn en dgr unna, og er alltid klar for & snak-

ke med hvem det skal vaere. Det er kort vei i forhold til beslutninger. Det er veldig last, og vi

slass, det er det vi gjer omtrent hver dag. En ma preve & kontrollere, prave & fa noen former

for rutiner og rammer og risikostyring som gjer at vi kan motveie denne voldsomme veksten.
Om et par & ma vi kanskje miste litt av griinderlogikken fordi vi ma ha faste rutiner.

Las og flytende arbeidsorganisering gjer at bedriften kan betegnes som fleksibel.
Enkelte arbeidstakere mente den fremdeles, etter ti ars eksistens, ble styrt etter
grunderlogikken: lgs organisering uten rutiner.

Arbeidet var prosjektorganisert og ofte bemannet med arbeidstakere lokali-
sert i Norge og pa tvers av nasjonale grenser. Ingenigrenes arbeidsoppgaver var a
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utvikle teknologiske Igsninger, samt kunderettede tjenester som a bista kunder
knyttet til solgte produkter. Andre hadde mer avgrensede arbeidsoppgaver knyt-
tet til vedlikehold/support av solgte produkter. Arbeidsoppgavene ble utfart ved
utstrakt bruk av computer. Alle utferte prosjekttilknyttet arbeidsoppgaver, men
ingen hadde “sdnne ordentlige stillinger”. Den enkelte skulle selv definere arbeids-
innholdet og ansvarsomradet, noe Martin utdypet pa falgende mate:

Det er helt opp til deg selv hva du vil gjere — Hvis du vil endre alt, kjer pa! Bare la oss prate om

det pa veien. Finner du pa nye, smarte ting — kjgr pa!

Bedriftens filosofi var at en aldri skulle si “nej, det er ikke min oppgave. Du skal heller
si: Hva kan jeg hjelpe deg med”. Evnen til d ta initiativ, vaere kreativ og padriver til
nye potensielle teknologiske utviklingsomrader var viktig og avgjegrende for a na
bedriftens malsetting om & "skape en ledende bedrift i global sammenheng eller for-
soke d lage en gjennomsnittlig norsk it-siappe”.

Den fleksible arbeidsorganiseringen innebar at den enkelte hadde stor innfly-
telse og medbestemmelse pd egen arbeidssituasjon, og harmonerer med krav
om tilrettelegging for medinnflytelse i den daglige arbeidssituasjonen gjennom §
12 i Arbeidsmiljgloven. Stor grad av innflytelse over egen arbeidssituasjon ble ikke
oppfattet likt med at arbeidsorganisasjonen var demokratisk, noe Simons utsagn
understatter:

Det er et slags enevelde, men det er ikke en demokratisk organisasjon hvor den enkelte har
hay grad av valgfrihet egentlig. Jeg tror ikke man kan velge.

Organisasjonen ble beskrevet som et enevelde og ikke-demokratisk. Enevelde er
et begrep som betyr enehersker, og viser til en lederposisjon. Et enevelde er ikke
analogt med en demokratisk organisasjon, i lys av at person er enehersker. | den-
ne sammenheng henspeiler enevelde pa den enkelte arbeidstakers arbeidssitua-
sjon, der arbeidet er individualisert og gir den enkelte stor frihet. Beskrivelsen ikke-
demokratisk indikerer en dobbelhet som ligger innbakt i den Igse arbeidsorgani-
seringen — som uttrykkes gjennom a papeke at han ikke tror man kan velge. | fort-
settelsen av intervjuet utdypet Simon dette pa felgende mate:
Her gjer vi jobbene vére og hvis du ikke gjor det lille ekstra er det nok av mennesker som vil

ta over. Det forventes at du star pa. Hadde jeg fortsatt med det som jeg var ansatt for & drive
med hadde jeg fatt sparken.

Arbeidstakerne oppfattet at de matte std pd og ta ansvar for arbeidsoppgaver ut-
over det de var ansatte for om de skulle beholde jobbene sine. De ansatte i be-
driften var alle online hjemme, sjekket jevnlig e-mail og var tilgjengelige pa mo-
biltelefonen. Alle mente de jobbet utover norsk normalarbeidsuke, men alle fant
det vanskelig & si eksakt hvor mange timer de jobbet per uke. Ingen hadde over-
sikt over hvor mange timer de jobbet. Slik var det ogsa for Jens, men i falge han
var det ikke problematisk fordi “de (ledelsen) stoler pd at du gjer jobben din”. Nor-
men var & jobbe lange arbeidsdager og pa denne mdten fikk de vist at de var tilli-
ten verdig. Selv om de jobbet utover kveldene hadde mange dérlig samvittighet
for at de ikke jobbet nok. Tidvis avlyste de ferier. Ingen fritidsgjeremal syntes a vir-
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ke grensesettende for nar de var tilgjengelige for jobben, noe Markus sitt utsagn
illustrerer:

... du skal veere tilgjengelig for X sine kunder til enhver tid. Du tar telefonen nar den ringer,
selv om du sitter pd hytta og kanskje er pa en snurr, s& gjer du det.

Markus fortalte at bedriften stilte krav om at de skulle vaere tilgjengelige til enhver
tid. Kollegaer i bedriftens avdelinger i andre land og samarbeidsaktgrer som in-
ternasjonale kunder og alliansepartnere jobbet i andre tidssoner enn de norske
arbeidstakerne. Kommunikasjon som telekonferanser, telefonsamtaler og e-mail
kontakt med gvrige samarbeidsaktarer foregikk derfor ofte etter endt norsk nor-
malarbeidsdag.

Arbeidstakerne hadde en felles forstdelse av at det ble stilt store krav til ar-
beidstidsfleksibilitet. Uklare rammer for arbeidsinnhold og arbeidsinnsats innebar
at mange ga uttrykk for at de var usikre pd om de hadde en jobb i framtiden. Det
amerikanske arbeidslivet ble framsatt som normgivende referansepunkt for ar-
beidstakerne. Enkelte arbeidstakere hadde erfart hvordan kollegaer i bedriftens
avdelinger i USA ble behandlet; arbeidstakere hadde blitt oppsagt og fikk beskjed
om & forlate arbeidsplassen omgaende. De norske arbeidstakerne mente de had-
de hgyere jobbsikkerhet enn sine amerikanske kollegaer fordi det norske stillings-
vernet er sterkere enn det amerikanske. Dette viser at de tilskriver nasjonale, insti-
tusjonelle forhold betydning. At de norske arbeidstakerne gjennomgdende ga ut-
trykk for jobbusikkerhet kan knyttes til den lgse og fleksible arbeidsorganisering-
en, et inntrykk som en av lederne understattet:

Jeg blir ikke overrasket om mange sitter med en litt usikkerhetsfalelse rundt dette (arbeids-

innhold og jobbkrav) og kompenserer med a jobbe mye. Det er et element av utrygghet her,

en forholdsvis hay risikofaktor, men som er basert pa et risikoniva som er lavt nok til at det
kan bzeres, men at det kan ga geerne veien liksom.

Lederen tegnet et bilde av en arbeidsplass preget av utrygghet og hey risikofak-
tor, noe arbeidstakerne handterte ved & jobbe mye. Da arbeidstakerne ble spurt
om hvordan arbeidsmiljgloven fungerte som regulerende og grensesettende for
arbeidstiden svarte ingen at den virket grensesettende. En av informantene, Jo-
nas, mente at arbeidstakerne ikke var underlagt lovens bestemmelser i ansettel-
sesforholdet, og sa falgende:

Personlig syns jeg det er litt merkelig at vi ikke er underlagt den (arbeidsmiljgloven). Vi er jo

det per norsk lov, men ikke i ansettelsesforholdet. Vi har ikke krav pa overtid, og vi har heller

ikke noen avspaseringsordning, men vi har fleksibilitet da. Det er kanskje der de klarer & snike

seg unna loven. Et av punktene der er at hvis du kan bestemme din egen arbeidstid, sa er det

ikke samme overtidskrav. Jeg syns i hvert fall vi som sitter pa laveste niva burde vaert under-

lagt eller burde ha fulgt loven... N& er det ingenting som reguleres for det er ingenting som
logges, det er bare nar jeg sier stopp, det er det eneste som styrer det..

Ingen av dem vi intervjuet oppfattet arbeidsmiljgloven som en reguleringsord-
ning som de forholdt seg til som en grensemarker for hvor mye de skulle jobbe.
Richard fortalte at et forholdsvis kjent refreng som topplederne uttrykte med jevne
mellomrom var at de norske arbeidstidsbestemmelsene ikke var gangbare:
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Det er en litt sdnn uadressert anklage som verserer her blant toppledere om at vi ikke kan bli
et firma i verdenstoppen hvis vi skal jobbe pa norsk gjennomsnittstid. Alle ma lafte tyngre,
alle mataimer.

Lederne hadde formidlet at skulle bedriften hevde seg internasjonalt, matte ar-
beidstakerne 'lafte tyngre og ta i mer’, forstdtt som a jobbe utover norsk norma-
larbeidsuke. En av lederne fortalte at bedriften “pleier G seke om & gd over grensen
for det arbeidsmiljgloven tillater ndr det gjelder overtid”. At bedriften hadde unntak
fra arbeidsmiljgloven synes dermed & vaere en praksis som var institusjonalisert.

En oppfatning av at norske arbeidstidsbestemmelser ikke var gangbar som falge
av bedriftens internasjonal tilknytning synes a vaere noe arbeidstakerne hadde in-
ternalisert. Carl, som ikke selv var leder, sa falgende om bedriftens internasjonale
posisjon og norske arbeidstidsbestemmelser:

Vieren av de tre stgrste i verden pa det vi driver med. Konkurrentene vare er alle internasjon-

ale selskaper. Hvis vi skulle vaert veldig rigid pa a felge loven, altsa nektet folk & jobbe da vet

jeg ikke om det gar an, da hadde det ikke gatt. Da er det bare d glemme og vi kunne lagt ned

hele greien da.

Denne informanten, Carl, mente at bedriften vanskelig kunne nekte arbeidstaker-
ne d jobbe mye. Begrunnelsen for lange arbeidsdager tilskrev han arbeidstakernes
gnsker framfor et krav.

Fleksibel arbeidsorganisering synes & innebaere fravaer av rammer for arbeids-
innhold og innsats. Kombinert med arbeidstakernes opplevelse av jobbusikkerhet,
som felge av uklare krav, synes arbeidstakerne & std uten buffer mot arbeidslivets
krav. Individualisering av arbeid gjer det relevant & utforske om det er lagt til rette
for faglig organisering av de ansatte og samarbeid mellom tillitsvalgte og ar-
beidsgiver.

Fraveer av kollektiv reguleringsordning gjennom partsorganisering

Individualisering antas a vaere en av drsakene til redusert interesse og mindre be-
hov for representative organer for innflytelse i bedriftene (Palshaugen 2004). Et re-
levant sparsmal er hvordan partsorganisering gjennom fagorganisering og parts-
samarbeid praktiseres i denne kunnskapsorganisasjonen. | den norsklokaliserte
bedriften var det fa fagorganiserte arbeidstakere. Ingen fagforeninger var repre-
sentert med tillitsvalgte. Som forklaring pd lav fagorganisering sa William folgen-
de:

Jeg tror ikke det er noen som bryr seg om det (3 vaere fagorganisert). Det er rett og slett det
inntrykket jeg har. Jeg tror at det ikke er noen grunn til det. Folk feler seg veldig verdsatt.

Jeg forstdr at det er faggrupper som velger a organisere seg for a sta sterkere for eksempel i
forhandlingssituasjoner om lgnn, arbeidstid. Grunnen til at det skjer er fordi at det er for stort
gap mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Hadde arbeidsgiveren og arbeidstakerne kunne
snakket sammen pa individuell basis s& hadde du ikke trengt en union. Da hadde alle sam-
men veert forngyd.

William mente at i og med at arbeidsorganisasjonen verdsatte den enkelte ar-
beidstaker, var det verken grunn til & vaere opptatte av fagorganisering eller vaere
fagorganisert. Han forklarte fraveeret av fagorganisering ved a vise til at det ingen
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uenigheter mellom arbeidstakerne og arbeidsgiver, noe han tilskrev den gode
kommunikasjonen mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver.
En annen informant, Aleksander, som selv var fagorganisert, papekte at det var
"ikke seerlig populeert’. Han begrunnet lav fagorganiseringsgrad ved a fortelle fal-
gende historie:

Det var en stor kunde i USA, i begynnelse av den tiden denne arbeidsorganisasjonen eksister-

te. De (kundene i USA) sa klart i fra om at de ikke ville ha noe med organiserte arbeidstakere &
gjore. Det ble bare brdk av det mente de. Vi fikk da beskjed om at vi ikke skulle organisere oss.

Aleksander sin forklaring var at amerikanske kunder ikke gnsket & samarbeide med
bedriften hvis arbeidstakerne var fagorganiserte. Kundenes var at de gnsket a sikre
seg mot konflikter. Kundenes begrunnelse kan spores tilbake til normer i deres
egen lokale arbeidslivskontekst og innebaerer dermed at de overfgrer lokal kunn-
skap til @ ha gyldighet utover egne nasjonale grenser. | USA er anti-
fagforeningsholdninger utbredt og partssamarbeid har veert preget av konflikt
mellom partene (Trompenaars 1993). Den norske ledelsen valgt a innfri kundens
krav, og stilte i etterkant krav om at arbeidstakerne ikke skulle fagorganisere seg.
Lav fagorganiseringsgrad og madten arbeidstakerne omtalte partssamarbeid p3,
kan ses som et uttrykk for at majoriteten av arbeidstakerne har internalisert ledel-
sens oppfatning om at kollektiv organisering gjennom fagorganisering var ungd-
vendig. Pa denne maten deltok arbeidstakerne selv i innskrenkningen av formelle
representasjonsrettigheter gjennom fagorganisering.

Norske arbeidslivstradisjoner under press?

Kunnskapsbedriftens fleksible organisering understgttes av prosjektorganisering
0g ansvarsdelegering. Individualisering av arbeidet virker tillitskapende og inne-
baerer at de ansatte identifiserer seg med bedriftens produksjon. P& denne maten
fremstar organisasjonen som & veere et "enevelde” for den enkelte arbeidstaker,
der den enkelte har stor grad av innflytelse og medvirkning, elementer som har-
monerer med norske arbeidslivstradisjoner forankret i Arbeidsmiljgloven. | Norge
har organisering av arbeid blitt mindre byrdkratisk (Nesheim og Olsen 2006), med
mer bruk av team- og prosjektarbeid (Barth og Ringdal 2005). Forskning innenfor
norsk IKT®> — sektor peker pa en utbredt bruk av sdkalte «grenseoverskridende»
fleksible arbeids- og organisasjonsformer (Nesheim 2006). Med forankring i norsk
forskning synes det falgelig & vaere rimelig & tilskrive bedriftens fleksible organise-
ring andre forklaringer enn dens internasjonale tilknytning.

| casebedriften ga arbeidstakerne gjennomgaende uttrykk for en opplevelse
av jobbusikkerhet. Dette star i kontrast til at de alle jobbet i en regulert arbeids-
livskontekst, der nasjonale, institusjonelle forhold som sterkt stillingsvern tilsier at
arbeidstakerne ikke trenger a bekymre seg for & miste jobbene sine. Arbeidstaker-
ne uttrykte at de hadde hayere jobbsikkerhet sammenlignet med amerikanske
kollegaer i USA. Dette viser at institusjonelle forhold som det sterke norske oppsi-
gelsesvern tilskrives betydning. Pd samme tid er det relevant & stille sparsmal om
hvorfor arbeidstakerne likevel gjennomgdende uttrykte stor grad av jobbusikker-
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het. En mulig forklaring er at de er ansatt i en bransje som er sensitiv pa marke-
dets opp- og nedgangstider, isaer fordi de deltar i det internasjonale konkurran-
semarkedet. En annen mulig forklaring er at jobbusikkerhet er en ingrediens som
inngdr i individualisering av arbeidet. Fleksibel organisering innebaerer i denne
sammenheng fravaer av strukturelle rammer som kan fungere som grensesetten-
de. Den enkelte er pdlagt et stort ansvar i en kultur som i liten grad synes a stotte
opp om og legger opp til kollektiv fellesskapsfalelse. En mulig implikasjon av ekt
globalisering er at institusjonelle saertrekk reduserer sin betydning for hvordan
bedrifter organiserer arbeidet og for trygghet for den enkelte (Olsen 2005). Uten
bedriftens internasjonale kobling ville trolig ikke det amerikanske arbeidslivet vaert
arbeidstakernes referansepunkt. Internasjonal tilknytning synes dermed a ha bi-
dratt til & skape usikkerhet blant arbeidstakerens ansettelsesvilkar i den norske
konteksten, og dermed medfart at institusjonelle forhold har redusert sin betyd-
ning for den enkeltes trygghetsopplevelse.

Fagorganisering kan virke som en motkraft til individualiseringen som ar-
beidsorganiseringen understgtter og bidra til at arbeidstakerne fremstar som et
kollektiv. Tradisjonelt sett har norsk personalledelse vaert tuftet pa fagforeningen
som buffer og bindeledd mellom ledelsen og de ansatte (Ringdal et al. 2005).
Studier i Norge viser at om lag atte av ti bedrifter i privat sektor praktiserer repre-
sentativ medbestemmelse (Kvinge et al. 2005). Selv i bedrifter der de ansatte ikke
er fagorganiserte praktiseres likevel mange av bedriftene ulike former for repre-
sentativ medbestemmelse. Andre studier viser at fagfagorganisering er svakere i
bedriften med yrkesgrupper med hgy utdanning (Neergaard og Stokke 2005). Ca-
sebedriften skiller seg fra majoriteten av norske private bedrifter ved at kun et fa-
tall av arbeidstakerne fagorganiserte og uten fagforeningsrepresentanter. Mangel
pa partsorganisering kan trolig ikke ensidig forklares med bedriftens internasjona-
le tilknytning. Imidlertid indikerer historien om krav fra internasjonale potensielle
kunder, der kontraktsinngaelse forutsatte uorganiserte arbeidstakere, at bedriften
har vaert utsatt for press. Ledelsen krav til de ansatte om & ikke organisere seg kan
forstdes som et uttrykk for at partssamarbeid ses som hemmende for bedriftens
fleksibilitet. At den norske ledelsen valgte & baye seg for kravene fra internasjona-
le kunder kan tolkes som en strategi som velges for a fa innpass i det internasjo-
nale markedet. Uavhengig av ledelsens begrunnelse viser denne studien at be-
driften har veert utsatt for ytre press fra internasjonale kunder om a kreve om at de
ansatte ikke skal organisere seg. Internasjonal tilknytning synes dermed 4 ha for-
klaringskraft pd hvorfor partsorganisering er fraveerende som kollektiv regule-
ringsordning. Ved at partsorganisering verken ble brukt eller tillagt betydning
som kollektiv reguleringsordning som kan beskytte og understatte kollektiv fel-
lesskapsfelelse, underbygger inntrykket av at arbeidet er individualisert.

Arbeidstidskulturen var grenselgs, uten klare rammer for ndr og hvor mye en
skulle jobbe. Innbakt i den grenselgse tidsfleksibilitetskulturen inngikk tilgjenge-
lighetskrav som bidro til & disiplinere arbeidstakerne til & legge inn stor arbeids-
innsats. Fordi arbeidstidens lengde var noe den enkelte selv mdtte ta ansvar for,
kan den betegnes som deregulert. Tid ses som en viktig kvalifiserende kapital som
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arbeidstakerne forvalter (Bgrve og Kvande 2006, Skarn 2006), og ved 4 forvalte
tidskapitalen i trad med institusjonaliserte tidspraksiser viste arbeidstakerne seg
som autoritetstro og lojale. Forvaltning av tidskapitalen ble oppfattet som avgje-
rende for & kunne vaere konkurransedyktig i det internasjonalmarkedet. De ansat-
te fremstod som et kollektiv i sine betraktninger av norske arbeidstidsbestemmel-
ser. Grenselgs arbeidstidspraksis kan avleses som at arbeidstakerne hadde interna-
lisert ledelsens refreng om at norske arbeidstidsbestemmelser ikke er gangbare
nar en opererer internasjonalt. Kravet om a ta del i en grenselgs fleksibilitetskultur
star i kontrast til arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser som grensemarkar
av arbeidstidens lengde. Bedriften pleide & sake om a overskride arbeidsmiljalo-
vens begrensninger nar det gjaldt overtidsarbeid. A arbeide utover normalar-
beidsdag synes d vaere normen, framfor noe som gjeres unntaksvis.

| Norge har arbeidstakere i yrker som krever hgyere utdanning oftere lenge
arbeidstid, enn de med lavere og ingen utdanning. Ledere skiller seg spesielt ut
som den gruppen som har lang arbeidstid (Pettersen et al. 2007). Imidlertid har
ikke arbeidstidsomfanget generelt gkt de siste ti ar (Renning 2006). Arbeidstaker-
nes lange og grenselgse arbeidsdager og bedriftens unntak fra arbeidstidsbe-
stemmelser viser brudd med det generelle bilde av norsk arbeidstid. Samarbeid
pa tvers av ulike tidssoner er et resultat av bedriftens internasjonale tilknytning.
Ledelsens refreng om at norske arbeidstidsbestemmelser var hemmende og lite
gangbare nar en konkurrerer internasjonalt, var en oppfatning arbeidstakerne del-
te og handlet i trdd med. A vaere tilgjengelig ble oppfattet som avgjgrende for &
inngad i det internasjonale markedet. USA har den lengste arbeidstiden i verden
(Hochschild 2001), og en kan ikke utelukke at store krav til tilgjengelighet er nor-
mer som de norske lederne har overfert fra den amerikanske konteksten til den
norske konteksten. Det synes rimelig & forklare grenselgs arbeidstidskultur som en
konsekvens av deltakelse pa det internasjonale markedet.

Fleksibilitetens jernbur

Utgangspunktet for denne artikkelen var & utforske hvordan en norskeid bedrift
lokalisert i den norsk regulerte arbeidslivskonteksten pavirkes av internasjonalt
samarbeid.

Bedriftens arbeidsorganisering og arbeidsvilkar skiller seg ikke fra @vrige be-
drifter i Norge. Imidlertid synes fleksibel organisering og individualisering & ha in-
nebygd et sett av paradokser som bryter med hvordan det norske arbeidslivet
fremstilles. Arbeidstakerne hadde stor frihet og medvirkningsmuligheter. P3
samme tid bidro store krav til arbeidsinnhold og innsats, fraveer av stgttende
strukturer og kollektive reguleringsordninger til & begrense den enkeltes frihet og
innflytelse. Arbeidsgiverne fremstar pa denne maten som vinnerne med kontroll
over arbeidstakernes tid og arbeidsinnsats, mens arbeidstakerne star uten makt
og kontroll. Fleksibilisering kan avleses som en maktforflytning, som medfarer at
arbeidstakerne gies begrenset valgfrinet og innflytelse.
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For Weber fremstod den rasjonelle organisasjonen som et jernbur, karakterisert
som en "en mekanisert forsteining”. Fleksible organisering gir arbeidstakerne stor
grad av autonomi i arbeidssituasjonen, en frinet som kan forstdes maktens mot-
sats. Denne friheten er imidlertid beheftet med usikkerhetsfaktorer knyttet til krav-
innfrielse og framtidig ansettelsesforhold som bidrar til & disiplinere arbeidstaker-
ne til  ta del i en grenseles arbeidstidskultur. Kombinasjonen fleksibel arbeidsor-
ganisering, individualisering av arbeidet og fravaer av kollektiv organisering gjen-
nom fagforeningssamarbeid statter opp om en grenselgs arbeidstidsfleksibilitet.
Fleksible arbeidsorganisering fremstar & ha innebygd et sett av krav og forvent-
ninger som begrenser den enkeltes frihet og medfarer at de star uten makt og
kontroll. Her ligger kjernen for & forsta hvorfor arbeidsorganisasjonen ble beskre-
vet og oppfattet som et paradoks — som et "enevelde” og ikke-demokratisk. | et
slikt lys synes denne form for arbeidsorganisering a bidra til & undergrave norske
arbeidslivstradisjoner. Den fleksible arbeidsorganiseringen synes & medfgre en
form for innlasning av arbeidstakerne i fleksibilitetens jernbur.

Bedriftens arbeidsorganisering og arbeidsvilkar kan ses som forsgk pa a tilpas-
se seg forventninger og normer forankret i det internasjonale markedet, tilpas-
ninger som i liten grad innebaerer bruk av norske arbeidslivstradisjonene parts-
samarbeid og regulering av arbeidstiden. Deltakelse i det internasjonale markedet
synes & medfgre press mot nasjonale institusjonelle forhold, som i sin tur resulte-
rer i brudd med norske arbeidslivstradisjoner. Vi trenger imidlertid ytterligere
forskning blant norskeide bedrifter som opererer internasjonalt for & si noe om
tendensenes omfang og intensitet.

Noter

1. Artikkelen er en del av prosjektet “Fleksible arbeidstidskulturer og foreldres tidskonflik-
ter’, ledet av Elin Kvande og Berit Brandth, Institutt for sosiologi og statsvitenskap,
NTNU. Finansiert av Norges Forskningsrdd, programmet for arbeidslivsforskning.

2. En stor takk rettes til Elin Kvande, Institutt for sosiologi og statsvitenskap, NTNU, Harald
Hansen og Sekelys' anonyme konsulent for konstruktive kommentarer under arbeidet
med artikkelen.

3. Medvirkning i styrende organer er regulert av Aksjeloven, tilrettelegging for medinnfly-
telse i den daglige arbeidssituasjonen er gjennom § 12 i Arbeidsmiljgloven, representa-
tiv deltakelse i samarbeidsorganer i bedriftene gjennom Hovedavtalen og Arbeidsmil-
jeloven, og medvirkning i bedrifts- og arbeidsplassutvikling gjennom de ulike tilleggs-
avtalene til Hovedavtalen (Kvinge et al. 2005).

4. Arbeidsmiljelovens formelle navn er lov 2005-06-17 nr 62: Lov om arbeidsmiljg, ar-
beidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven). Loven kom i 1977, ny arbeidsmiljglov
tradte i kraft 1. januar 2006. Innholdsmessig er loven en viderefgring av tidligere ar-
beidsmiljolov, med en rekke endringer og nye bestemmelser. For ytterligere informa-
sjon henvises det til http://www.lovdata.no/all/hl-20050617-062.html.

5. IKT-sektoren defineres som ‘bedrifter som produserer IKT-baserte produkter, selger sli-
ke produkter eller tilbyr tjienester basert pa IKT-teknologi’ (Nesheim 2006: 78).
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VEDLEGG 1

INTERVJUGUIDE

Forstudie

Bakgrunnsopplysninger

Kjenn

Alder

Sivilstatus

Bosted (land)

Arbeidssted

Partnerens yrke og arbeidssted
Barn / deres alder

Utdannelse

Kort yrkeshistorie (hvor, hvor lenge, med hva, land)

Jobben, organisering, globalisering

Hva gjorde du i jobben du sist hadde? Hadde du lederansvar? Hvor stor innflytelse
hadde du pa din arbeidsdag?

Hva var det mest artige/interessante i jobben din?

Hvordan var arbeidet organisert?

Hvordan er organisasjonen organisert? Konsern, den enkelt organisasjon?
Oppgavefordeling mellom organisasjonene, innad i organisasjonen, Prosjektorganisert,
ansvarsomrader, menn og kvinner

Samarbeidet med andre? mange, tett? Hvordan

Samarbeidet pa tvers av landegrenser — om hva, hvordan foregikk det, nar, pa tvers av
tidssoner, sprakutfordringer, kulturell kjennskap til samarbeidspartnere

Hvilke nasjonaliteter var representert pa arbeidsplassen? Kundene? Hvilken betydning
har dette? Likheter/ulikheter i forhold til der du var far? Nasjonalitet — ledelse —
betydning?

Hvilken betydning har bedriftens internasjonale tilhgrighet for deg som arbeidstaker?



Arbeidstidskultur — fleksibilitet

e Hvor mange timer jobbet du i uka?

e Hvor mye overtid jobbet du ca per maned? Hva regnes som overtid? Var det mulig &
gjere jobben innenfor normalarbeidstid? Hva er normalarbeidstid? Hvordan er dette
sammenlignet med de andre?

e Varierer det mht hvor mye ulike jobber? Hvorfor, hvem

e Hvordan oppfattes dette av de andre kollegaer/arbeidsgiver

e Hvordan bestemmes overtids jobbing? Hvem, nar, hvorfor

e Hvordan opplevde du overtidskulturen i bedriften?

e Hvor jobbet du vanligvis overtid? (pa jobb/ hjemme

e Var du forngyd med arbeidstidsordningene? Gjorde bedriften noe for 4 unnga
overtidsjobbingen?

e Endret du noe mht arbeidstiden da du ble gravid? Endret dette seg noe etter at du fikk
barn? Hva, hvorfor, hvordan ble det mottatt?

e Huva betyr fleksibilitet for deg? Hvilke fleksible lgsninger hadde dere? Benyttet du deg
av disse? Hvorfor/hvorfor ikke? Var du forngyd med fleksibilitet du hadde?
Hvorfor/hvorfor ikke?

e Endret dette seg noe da du fikk barn? Var du forngyd med de muligheter jobben ga
mht fleksibilitet?

e Reiste du i jobben? Hvordan ble dette etter at du ble gravid/fikk barn?

o Huvilke reaksjoner fikk du fra kollegaer/arbeidsgivere/kunder da du ble gravid?

Normalarbeidstaker

e Hvaer "normalarbeidstakeren” i bedriften?

e Hvem passer best til normalarbeidstakeren?

e Hvordan var kjgnnsfordelingen?

e Hvem mener du bedriften passet best til?

e Hvilke forventninger opplevde du at det ble stilt til deg nar det gjaldt arbeidsmengde?
Fra hvem kollegaer/kunder/arbeidsgiver/deg selv

e Hvaerengod jobb for deg?

e Fikk du gjort en god jobb?



Graviditet — betydning av kjgnn

e Er det forskjell pa menn og kvinner pa denne arbeidsplassen? Behandles de
forskjellig? Gjar menn og kvinner noe forskjellig?

¢ Ville du anbefalt andre denne jobben? Hvorfor/hvorfor ikke? Menn som kvinner?
Noen spesielle menn/kvinner?

e Hva har du gjort for a bli akseptert i jobben (i den farste tiden?)

e Hvordan er det & vare kvinne pa jobben? Hvordan oppfatter kollegaer deg?

e Har du matte forsake noe for de valgene du har gjort? Har du matte forsake noe for a
jobbe der du gjer?

e Mener du at kvinner ma veere dyktigere enn mennene for a veere i dette firmaet?

e Hvordan var det & veare gravid pa jobben?

e Endret noe seg da du ble gravid? Hvordan? Hvorfor/hvorfor ikke. Fikk du mer
oppmerksomhet enn fgr? Fra hvem? Hva ble sagt og hvordan ble det sagt?

e Hvordan tror du andre kollegaer oppfatter deg? Beskriv.

e Gjar du noe annerledes etter at du ble mor? Hva?

e Hadde du samvittighetskonflikter da du var i jobb?

e Tilbud om annen jobb i bedriften? Konsernet? Hvordan skjedde det?

e Hvilke reaksjoner fikk du fra kollegaer/arbeidsgivere/kunder nar det gjelder avbrudd i
jobben som falge av graviditet/sykt barn, avbrudd i jobben som fglge av henting av
barn, jobbe hjemme

e Hva er en familievennlig bedrift for deg? Opplevde du at bedriften var det?

e Hvordan oppfattet du det da du ble gravid? Etter at du ble mor?

Permisjonsbruk

e Hvor lang permisjon har/hadde du? Diskuterte du dette med partneren din?

e Huvor lang tid er det vanlig a fa i det landet du bor/bodde i?

e Hvordan gikk du fram for & fa mer enn det "vanlige”? Hvorfor gnsket du dette? Hvem
sammenligner du deg med? Hva er en god mor? Hvordan ble dette mottatt av
bedriftslederne/andre kollegaer? Hvilke diskusjoner hadde du med arbeidsgiver for &
fa til lasninger? Betalte bedriften deg noe i permisjonstiden? Fikk du respons fra andre

pa dette? (fa fram venners/kollegaers/partnerens oppfatninger til dette)



Hva ser bedriften som mest gunstig, gar de ansatte raskt tilbake til jobbe pa deltid,
eller at de tar permisjon pa heltid og kommer tilbake pa heltid etter endt permisjon

Jobbet/jobber du noe i permisjonstiden?

Tilsynsordninger

Hvilke ordninger eksisterer? Hvilke har dere benyttet? Hvorfor? Hvordan opplever du
denne ordningen fungerer? Ville du valgt samme ordning hvis du bodde i Norge?

Diskuterte du og partneren din alternative lgsninger?

Husarbeid - hverdagsliv

Kan du beskrive hjemmelivet pa en helt vanlig hverdag fra dere star opp og til dere gar
og legger dere?(oppgavefordeling — hvem gjar hva. Hvem bruker mest tid sammen
med barna? Hvem gjgr hva sammen med barna? Hvordan fordeles husarbeidet mellom
dere? (hva gjgr du, partneren din?). Nar har du helt fri fra familien?

Diskuterer dere noen gang fordelingen av husarbeid og omsorgsoppgaver?

Endring? Hvordan, hvorfor? Har oppgavefordelingen av husarbeidet endret seg etter at
dere fikk barn? Hvordan

Hvordan var dette da du ogsa jobbet ute?

Hvilke lgsninger ville gjort din hverdag enklere?

Familiepolitikk

Hvordan tenkes det rundt arbeid og familiepolitikk — standardlgsninger? Apner
bedriften for Igsninger tilpasset den enkeltes livsfase? Er det lettere a forhandle med
partner/andre enn med bedriften om tidsbruken pa jobb og pa familien?

Er det forskjell i bedriftens holdninger pa de som har barn og de som ikke har det?
(hva, hvordan, hvorfor?

Er det behov for mer familievennlige ordninger pa arbeidsplassen din?

Framtidsmuligheter

Hvilke muligheter har du til & fa jobb i det landet du er na?
Hvordan er det tilrettlagt her for & kunne jobbe og ha smabarn?
Hvilke forskjeller er det mellom dette landet og Norge nar det gjelder dette?

Har du sgkt jobber her? Hvordan gikk det? Hvorfor/hvorfor ikke?



VEDLEGG 2

INTERVJUGUIDE, NOKKELINFORMANT

Fakta opplysninger

1.
2.

N

10.

11.

Kort om historien til X (Nar, hvor, hvem etablerte det)
Organisasjonsstruktur:
a. Eierstruktur
b. Beslutningsstruktur
c. Oppgavestruktur
d. Ansvars/innflytelse
Kan du tegne hvordan X er organisero, samt vise koblingen mellom de ulike
virksomhetene. Hvordan er arbeidsdelingen mellom de ulike avdelingene?
Hvor utformes strategiene? Omfatter de alle X sine virksomheter? Skjer det lokale
tilpasninger? Hva/hvordan
Samarbeides det pa tvers av landegrenser? Om hva, nar, pa tvers av tidssoner,
sprakutfordringer, kulturell kjennskap til samarbeidspartnere.
Ansettelsesformer — og ansettelsesvilkar
a. Heltid/deltid. Informeres arbeidstakere om dette. Norge — gvrige virksomheter
b. Fast, midlertidig tilsetting? Norge — gvrige virksomheter
c. Hva er oppsigelsesgrunn?
Turnover - lav
Sykefraveer - lav
Arbeidsstokken (Oslo — generelt)
a. Antall ansatte totalt, i Norge/ generelt
b. Kjgnnsfordeling. Er det viktig med jevn fordeling? Hvorfor/hvorfor ikke? Hva
gjares?
c. Alder —er det mulig & bli gammel i bedriften?
d. Utdanning
Hvilke ideer har du om hvem som passer til & jobbe her? Ideelle arbeidstakeren?
a. Hva er dere opptatt av nar dere rekrutterer? Hvilke arbeidstakere vil dere ha?
b. Hvilke nasjonaliteter er representert pa arbeidsplassen?
Transfer — hvordan fungerer det? Hvem, hva, erfaring, utbredt, hvorfor

Globalisering

12.

13.

14.
15.

16.

Formal: Fa frem hvilke verdier arbeidstakernes rettigheter er tuftet pa. Hva er
virksomhetens praksis, hva bringes inn/ut pa tvers av landegrensene.

Global er et begrep med ulike betydninger. Hvordan forstar du det og i hvilken
betydning vil du si X er det?

Hvilke muligheter gir det & veere en del av det globale? (marked, kompetanse)

Er noen X virksomheter mer premissleverandgr enn andre mht hvordan fast skal
fremsta og drive? (importerer, eksport eller kombinasjon) (relater til strategier)

X har slik vi har forstatt det to Human Resources avdelinger; et lokalisert i USA og et
i Norge. Samarbeider disse temaene? Hvilke ideer er de tuftet pA? USA og Norge har
ulike arbeidslivstradisjoner, der Norge er mer regulert enn USA. Hvilke utfordringer
skaper dette mht samarbeid? Er det andre utfordringer for deres som er lokalisert i
Norge sammenlignet med de andre? Hva? Hva er forskjellig mht hvordan X driver i
Norge og gvrige X virksomheter? Hva, hvordan? (ledelse, arbeidstidskultur).



17. Arbeidsmiljgloven — har dere erfaringer med bruk av
a. Permisjonsordninger
i. Tidskonto
ii. Ammepause
iii. Deltid nar en har sma barn
iv. Kontant stgtte
b. Norge har den sakalt skandinaviske modellen — samarbeid mellompartene. Er
arbeidstakerne organisert? Har dere tillitsvalgte her? Samarbeides det med
fagforeningene?
c. Hva mener du om arbeidsmiljgloven? Fordeler -ulemper?

Fleksibilitet og arbeidstidskultur

18. Fleksibilitet, fleksibilisering og fleksibel er honngrord som vi bruker.
a. Hvordan forstar du innholdet i begrepet?
b. Oppfatter du X som fleksibel? Hvordan? Hvorfor?
c. Hvilke fleksible ordninger har dere? (Tid, sted, oppgaver)

19. Hva er begrunnelsen for & bruke fleksible ordninger (deltid, korttid, innleie, utleie,
jobbrotasjon, fleksibel arbeidstid)

20. Er det bakdeler med fleksible ordninger? Hva? Relatert til tid, sted, oppgaver

21. Hva er vanlig arbeidstid (normalarbeidstid-uformelle)? Hvor mange timer jobber
flesteparten? Hva regnes som overtid?

22. Er det mulig a gjare jobben innenfor normalarbeidstid?

23. Hva er arsaken til at arbeidstiden strekker seg utover normalarbeidsdagen? Hvilke
forhold er avgjgrende? (samarbeidet med andre virksomheter, internasjonale
samarbeidet arbeidstiden)

24. Hvordan bestemmes overtidsjobbing?

25. Hvilke forventninger stilles til den enkelte nar det gjelder arbeidstid /tilstedeverelse?

26. Avspaseres overtida/ utbetalt/ubetalt?

27. Hvordan oppfattes dette av de andre kollegaer/arbeidsgiver? Gjar bedriften noe for a
unnga overtidsjobbingen?

28. Har du inntrykk av at arbeidstakerne er forngyd med arbeidstida -/sordningen/e?

29. Hvis noen er borte fra jobb, overtas oppgavene eller blir de liggende til de er tilbake
igjen?

30. Hvordan oppfattes de som jobber kortere/lengre dager enn majoriteten? Hvordan
oppfattes de som jobber deltid?

31. Er arbeidstid et tema pa arbeidsplassen? Hva snakkes det om?

32. Farer arbeidstakere timer? Registreres fraveer i forbindelse med private gjeremal,
jobbe hjemmefra?

Velferdsordninger i bedriftsreqgi

33. Foregar det aktiviteter for de ansatte utover arbeidsdagen? Hva, hvem, forventninger
mht deltakelse. Deltar arbeidstakere? Hva er bakgrunnen for slike aktiviteter? Blir det
mye jobb prat? Tas det initiativ til & treffes utover arbeidstid?

34. Hvordan har dette blitt mottatt av arbeidstakerne?

Familiepolitikk i bedriftsregi

35. Hvordan tenkes det rundt arbeid og familiepolitikk — standardlgsninger? Apner
bedriften for lgsninger tilpasset den enkeltes livsfase?
36. Er det forskijell i bedriftens holdninger pa de som har barn og de som ikke har det?



37. Hvordan er det tilrettlagt for 4 jobbe og ha smabarn?
38. Hva er en familievennlig bedrift? Opplevde du at bedriften er det?

Betydning av kjgnn
39. Hvordan er det a veere mann/kvinne i X? Er det forskjell pa menn og kvinner her?

Behandles de forskjellig? Gjar de noe forskjellig? Har de ulike oppgaver?
40. Mener du at kvinner ma vere dyktigere enn mennene for & veere i dette firmaet?



INTERVJUGUIDE: ARBEIDSTAKERE

Bakgrunnsopplysninger

Kjenn

Alder

Sivilstatus

Arbeidssted

Partnerens yrke og arbeidssted

Barn / deres alder

Utdannelse

Kort yrkeshistorie (hvor, hvor lenge, med hva, land)
. Hvordan fikk du jobben her?

10. Hvorfor sgkte du jobb her?

11. Hvorfor tror du at akkurat du fikk jobb her?

©COoNoOR~WNE

Arbeidsoppgaver og organisering

12. Hva er dine arbeidsoppgaver, ansvarsomrade?
a. Har du lederansvar?
b. Har du innflytelse pa innholdet i arbeidsdagen din?
13. Hvordan er arbeidet organisert?
14. Samarbeidet pa tvers av landegrenser — hvordan foregar det, nar, pa tvers av tidssoner,
sprakutfordringer, kulturell kjennskap til samarbeidspartnere
15. Hvordan fordeles de ulike prosjektene mellom dere?
a. Hvordan fordeles oppgavene innad i prosjektene?
b. Er noen prosjekter med attraktive enn andre? Hvilke? Hvorfor?
16. Hva er artig/interessant i jobben din?

Globalisering
17. Hvilken betydning har bedriftens internasjonale tilhgrighet for deg som arbeidstaker?
18. Hvordan opplever du det er & jobbe i en organisasjon som er og som opererer globalt?
19. Er det noe som er annerledes med a jobbe her [denne bedriften] sammenlignet med
arbeidsplasser du har hatt fer? Hva?
20. Hvilken betydning har dette for deg nar det gjelder arbeidsoppgaver,
samarbeidspartnere, arbeidstid og arbeidssted, ledelse
21. Hvilke nasjonaliteter er representert pa arbeidsplassen? Kundene?
a. Hvilken betydning har dette?
22. Har du jobbet ved noen av de andre avdelingene? Hvor, nar, hva syns du om det?
23. Hadde du erfaring med a jobbe i internasjonale virksomheter far du kom hit? Hva,
hvilke erfaring har det gitt deg?
a. Har det kommet til nytte i denne bedriften? Hvordan?

Fleksibilitet
24. Fleksibilitet, fleksibilisering er begreper som vi i dag bruker. Hva er
fleksibilisering/fleksibilitet for deg? Hvordan forstar du det?
25. Oppfatter du [denne bedriften] som fleksibel? Hvordan? Hvorfor?
26. Hvilke fleksible lgsninger har dere? (Avspasering, redusert stilling, jobbe hjemme?)
a. Benytter du deg av disse? Hvorfor/hvorfor ikke?



27. Hva betyr fleksibilitet for deg? Er du forngyd med fleksibiliteten du har?
Hvorfor/hvorfor ikke?
28. Fleksibilisering kan bla knyttes til at oppgaver rulleres mellom arbeidstakere.
a. Hvordan er dette her? Hva er begrunnelsen for & gjere det slik?
29. Hva skjer hvis du er borte fra jobb, overtar noen disse oppgavene eller blir de liggende
til du er tilbake igjen?
30. Reiser du i jobben?
a. Hvordan ble dette etter at du ble gravid/fikk barn?
31. Hvordan er det tilrettlagt for & jobbe og ha smabarn?
a. Hvordan far du jobben til & gd sammen med henting/bringing, syke barn

Arbeidstidskultur
32. Hva er vanlig arbeidstid her? (Normalarbeidstid, eller det folk jobber)
a. Har du fast arbeidstid?
b. Hvor mange timer jobber du i uka? Hvor mye jobber du overtid per maned?
c. Hvaregnes som overtid? Farer du timer? Avspaseres overtida/ utbetalt/ubetalt?
d. Hvor jobber du vanligvis overtid? (pa jobb/ hjemme, pa reise)
33. Er det mulig a gjare jobben innenfor normalarbeidstid? Hvordan bestemmes
overtidsjobbing? Hvem, nar, hvorfor?
a. Hvorfor jobbes det overtid?
b. Hvordan oppfattes dette av de andre kollegaer/arbeidsgiver?
34. Hvordan opplever du overtidskulturen i bedriften?
a. Gjar bedriften noe for & unnga overtidsjobbingen?
b. Er du forngyd med arbeidstidsordningen/e?
35. Hvilke forventninger opplever du det stilles til deg nar det gjelder arbeidstid
[tilstedeveerelse?
a. Hvem stiller disse forventningene?
b. Hvordan oppfatter du de som jobber kortere/lengre dager enn deg selv
c. Hvordan oppfatter de deg?
d. Har du noen gang fatt kommentarer pa at du forlater arbeidsplassen for tidlig/at
du jobber mye? Hva sies, hvem og hvordan forholder du deg til dette?
36. Er arbeidstid et tema pa arbeidsplassen?
37. Hvilke forventninger opplever du at det ble stilt til deg nar det gjelder arbeidsmengde?
Fra hvem - kollegaer/kunder/arbeidsgiver/deg selv.
38. Hvordan gar dette sammen med kravene som stilles til deg utenfor arbeidssfaeren?
(henting/bringing av barn, syke barn)
39. Foregar det aktiviteter for de ansatte utover arbeidsdagen? | bedriftsregi? Tar dere selv
initiativ? Deltar du?? Hva, hvem, forventninger mht deltakelse? Hvilke temaer
snakkes det om?

Normalarbeidstaker

40. Hva er "normalarbeidstakeren” i bedriften?

41. Hvem passer best til normalarbeidstakeren?

42. Hvordan tror du andre kollegaer oppfatter deg? Beskriv.
43. Hva er en god jobb for deg?

44. Far du gjort en god jobb?

Betydning av kjgnn
45. Hvordan er det & vaere mann/kvinne pa jobb? Hvordan oppfatter kollegaer deg?



46. Er det forskjell pa menn og kvinner her? Behandles de forskjellig?

47. Gjgr menn og kvinner noe forskjellig? Har de ulike oppgaver?

48. Vil du anbefale andre jobben/arbeidsplassen? Hvorfor/hvorfor ikke? Menn som
kvinner? Noen spesielle menn/kvinner?

49. Hva har du gjort/gjer du for a bli akseptert i jobben (i den farste tiden?)

50. Mener du at kvinner ma veere dyktigere enn mennene for & vere i dette firmaet?

Permisjonsbruk

51. Har du hatt permisjon? Hvor lang permisjon hadde du? Jobbet du noe i
permisjonstiden?

52. Fikk du reaksjoner fra kollegaer/arbeidsgivere/kunder da du ble gravid?

53. Hvilke reaksjoner fikk du fra kollegaer/arbeidsgivere/kunder nar det gjelder avbrudd i
jobben som fglge av graviditet/permisjon/sykt barn, avbrudd i jobben som fglge av
henting av barn, jobbe hjemme?

54. Hva ser bedriften som mest gunstig, gar de ansatte raskt tilbake til jobbe pa deltid,
eller at de tar permisjon pa heltid og kommer tilbake pa heltid etter endt permisjon

55. Hvilke ordninger benyttet dere?

a. Diskuterte du og partneren din alternative lgsninger?
56. Hvordan ble dette mottatt av bedriftslederne/andre kollegaer?
a. Hvilke diskusjoner hadde du med arbeidsgiver for a fa til lgsninger?
b. Betalte bedriften deg noe i permisjonstiden?
c. Fikk du respons fra andre pa dette? (fa fram venners/kollegaers/ partnerens
oppfatninger til dette)

57. Har du matte forsake noe for de valgene du har gjort? Har du matte forsake noe for a
jobbe her?

58. Er det forskijell i bedriftens holdninger pa de som har barn og de som ikke har det?

59. Hva er en familievennlig bedrift for deg? Opplevde du at bedriften er det?

Husarbeid - hverdagsliv
60. Kan du beskrive hjemmelivet pa en helt vanlig hverdag fra dere star opp og til dere gar
og legger dere?(oppgavefordeling — hvem gjar hva).
a. Hvem bruker mest tid sammen med barna? Hvem gjgr hva sammen med
barna?
b. Hvordan fordeles husarbeidet mellom dere? (hva gjgr du, partneren din?)
61. Nar har du helt fri fra familien?
62. Diskuterer dere noen gang fordelingen av husarbeid og omsorgsoppgaver?
63. Har oppgavefordelingen av husarbeidet endret seg etter at dere fikk barn? Hvordan
64. Hvilke lgsninger ville gjort din hverdag enklere?
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