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YS ARBEIDSLIVSBAROMETER 2019

I elleve ar har YS isamarbeid med AFI malt temperaturenidet norske arbeidslivet gjennom vart arbeidslivsbarometer.
YS Arbeidslivsbarometer er i dag et av de viktigste verktayene for @ male status og utviklingstrekk i norsk arbeidsliv
fra ar til ar. Vi stiller gode diagnoser om nasituasjonen, analyserer utviklingstrekk og forsgker a se inn i fremtiden.
Med dette har vi et verktay som gir oss mye informasjon om arbeidstakernes behov og virkelighet. Det forteller oss
ikke alt men gir oss et godt bilde av det norske arbeidslivet i stort.

Arbeidslivsbarometer har gitt oss god innsikt pa en rekke viktige arbeidslivspolitiske omrader de siste arene. Hvert
ar har vi dykket ned i et nytt og aktuelt tema. Allerede i 2010 satt vi et inkluderende arbeidsliv og IA pa dagsorden.
Pensjon var et viktig tema aret etter, samt problemstillinger knyttet til arbeidstakeres opplevelse av jobb og
stillingsvern. Vi gikk i dybden pa det organiserte arbeidslivet og situasjonen for tillitsvalgte i 2012. Vi sa fremover
i 2013 pa arbeidstakernes muligheter for etter- og videreutdanning. Vi undersgkte utfordringer med kontroll og
overvakning i 2014, og forsgkte a identifisere den "nye arbeidstakeren” i 2015. | erkjennelsen av et stadig mer
omskiftelig arbeidsliv belyste vi omstilling og vilje til omstilling i 2016. | 2017 sa vi pa arbeidslivstilstanden i ulike
bransjer, og i fjor satte vi sokelys pa innenfor og utenforskap i arbeidslivet.

Omistilling preger hverdagen til mange av vare medlemmer og ansatte i alle sektorer og bransjer. Vi er inne
i en teknologisk utvikling som endrer maten vi lever, arbeider og forholder oss til hverandre pd. Samtidig star vi
overfor store utfordringer knyttet til milje og klima, globalisering, fordeling, aldring i befolkningen, endringer i
naeringsstruktur oginkludering.Livslang lzering og kompetanseutvikling bliravgjgrende for den enkeltes mulighet til
aomstille seg i et omskiftelig arbeidsliv, veere attraktiv arbeidskraft og for a delta i arbeidslivet fram til pensjonsalder.
Dette er ogsa en forutsetning for & gjere arbeidsplassene levedyktige og for utvikle av nye arbeidsplasser.

Derfor setter vi i ar digitalisering, kompetanse og livslang leering pa dagsorden. Norsk arbeidsliv er generelt
godt rustet til & mote fremtidige endringer, og har gode forutsetninger for & utnytte de muligheter som
teknologiutviklingen gir oss. Endringer er ikke noe som bare skjer. Endringer skapes og styres. En arbeidslivsmodell
med hgy oppslutning, sterke og ansvarlige parter og hgy organisasjonsgrad har historisk sett sikret at endringer har
kommet hele samfunnet til gode. Vi skal fortsatt jobbe for a bevare og utvikle at et arbeidsliv for alle. For a gjgre den
jobben trenger vi a forsta endringene som finner sted. YS Arbeidslivsbarometer gir oss langt pa vei denne innsikten.

Med vennlig hilsen

Erik Kollerud
YS-leder
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FORSKERNES FORORD

Det arlige Arbeidslivsbarometeret setter AFl i stand til a

overvake og analysere utviklingen i arbeidslivet med et

godt datagrunnlag. Dataene brukes i denne rapporten, men ogsa til vitenskapelig publisering
i internasjonale tidskrifter, som referansegrunnlag i andre prosjekter og som grunnlag for a
formidle og kommentere arbeidslivsutviklingen.

Vi takker YS som finansierer Arbeidslivsbarometeret og vil szerlig takke styringsgruppa for
prosjektet for nyttige og konstruktive innspill. Styringsgruppa bestar av felgende personer fra
YS: Erik Kollerud, Dag Arne Kristensen, Pal Arnesen, Odd Jenvin-Steinsvag, Eivind Haanes, Mirjam

Kathrin Sorge Folkvord, Hege Herg og Havard Lismoen.

Rapporten er kvalitetssikret av forsker Dag Ellingsen ved AFI. Eventuelle feil og mangler er
forfatternes ansvar.

Oslo, 05.07.2019

Mari Holm Ingelsrud og Arild H. Steen
Forskere ved Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
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INTRODUKSJON

Arbeidslivsbarometeret gar na inn i sin 11. sesong. Arbeidslivsbarometeret er en arlig statusrapport som
sier noe om trykket i norsk arbeidsliv. Istedenfor & studere enkelt fenomener isolert fra hverandre, sa skal
Arbeidslivsbarometeret anlegge et overordnet blikk og se ulike tendenser/fenomener i sammenheng. Vi vil
fa fram arbeidstakernes opplevelser i arbeidslivet. Barometerverdiene kombinerer holdninger og vurderinger
med offisiell statistikk. Poenget med barometeret har veert & dokumentere om og hvordan norsk arbeidsliv
endrer seg. Derfor holder vi malemetoder mest mulig konstant. Nar vi gjer endringer, «regner vi tilbake» sa
langt det har vaert mulig.

2009 - 2019

| lopet av disse 11 drene har sammensetningen av arbeidstakerne endret seg. | 2009 var det 2,5 millioner
sysselsatte i Norge. | 2019 har vi blitt nesten 2,7 millioner. Det strammer kontinuerlig folk inn og ut av
arbeidslivet. Nykommerne domineres av unge som starter sin yrkeskarriere og innvandret arbeidskraft. De
som forlater arbeidslivet er i hovedsak alderspensjonister, eldre personer som gar til ufgretrygd og innvandret
arbeidskraft som reiser hjem. Det er altsa ikke de samme personene i som er arbeidstakere i 2019 som i
2009. 40 ar er forventet antall &r som yrkesaktiv i Norge (beregnet av Eurostat?). Vi kan derfor ansla at minst
Vs av arbeidstakerne har blitt erstattet i lopet av disse 11 darene. Nykommerne har andre erfaringer, annen
kompetanse og andre forventninger enn de som har forlatt arbeidslivet. Som vi skal vise har nykommerne
langt hayere utdanningsniva.

«Gjennomsnittets forbannelse»

Nar man gnsker & fange helheten sé kan man bruke ulike mal. Man kan se pa gjennomsnitt, man kan se
pa fordelinger eller man kan se pa spredning. Vi bruker mest gjennomsnitt fordi det er et intuitivt begrep.
Gjennomsnitt kan imidlertid ogsa gi et feilaktig bilde. Dersom man fryser pa beina og svetter i hode, sa har
man det gjennomsnittlig greit, men slik oppleves det neppe. Tendenser kan ogsa bli borte i gjennomsnittet.
Lite utbredte fenomener som ikke gir utslag i statistikken kan bli undervurdert. Vi maler i 2019 at 7,4% er i en
midlertidig stilling. 93% i en fast stilling. Dette forholdet har vaert ganske stabilt siden 2011. Det er nok ikke
riktig & karakterisere norsk arbeidsliv i termer av «lgsarbeidersamfunn», og det er heller ikke tydelige tegn
pa at tilknytningsformer endrer seg slik at det slar ut i vare eller andres undersgkelser. Stabilitet i andelen pa
totalniva betyr imidlertid ikke at ikke sparsmalet om tilknytningsformer er viktig, og det betyr ikke at det ikke
er tendenser til endringer i tilknytningsformer i deler av arbeidslivet. Endringer som er viktige og kan fa stor
innvirkning i segmenter av arbeidsmarkedet.

Strukturelle endringer

Nar vi overvaker endringene i arbeidslivet, er det viktig a vaere klar over at samfunnet og dermed arbeidslivet
endrer seg ogsa av arsaker som ligger utenfor arbeidslivet. Vi skal nevne fem slike strukturelle trender som
delvis henger sammen.

1. Utdanningsnivaet gker (raskt). Andelen ungdom som tar hgyere utdanning gker og de som forlater
arbeidsmarkedet har gjennomgéende lavere utdanning enn de som kommer inn. | 1999 hadde 78% av
befolkningen kun grunnskole eller videregdende utdanning2. 1 2017 hadde denne andelen sunket til 64%.

1 https:/frifagbevegelse.no/nyheter/vi-jobber-7-ar-mindre-enn-islendingene-6.158.435748.a423787feb
2 5SB tabell 08921: Personer 16 &r og over, etter region, kjenn, alder, utdanningsniva, statistikkvariabel og &r
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Blant unge i aldersgruppen 25-29 ar okte andelen med hgyere utdanning i samme periode fra 34% til 47%.
Denne endringen pavirker yrkesvalg, yrkeskarrierer, holdninger og bostedsvalg.

2. Offentlig sektor vokser. P& tross av fortellinger om nedskjeeringer i offentlig sektor sa gker andelen
av de sysselsatte i offentlig sektor. Fra 2009-2018 gkte sysselsettingen i offentlig sektor med 15%.
Sysselsettingsekningen i privat sektor og offentlig eide foretak gkte «bare» med 4%3. Offentlig sektor
hadde i 2009 30% av alle sysselsatte. Denne andelen har gkt til 32% i 2018.

3. Tjenesteytende nzeringer fortsettere & vokse - sakte, men sikkert. | 2009 utgjorde de 76,6% av
sysselsettingen. | 2018 hadde andelen gkt til 77,6%4.

4. Befolkningen blir gradvis eldre. Det er ingen eldrebglge som avtar men en kontinuerlig, langsiktig ekning
i levealder. Samtidig registrerer vi ogsa at yrkesdeltakelsen i de eldre aldersgruppene gker. Dette betyr at
gjennomsnittsalderen blant de yrkesaktive gker.

5. Innvandring. Folk har gjennom alle tider flyttet pa seg etter hvor man kan finne bedre muligheter. Noen
ganger av ren ngd og eller forfglgelse, andre ganger fordi mulighetene ser bedre ut andre steder. Nar Norge
rangeres som verdens beste land a leve i, er det vanskelig a se for seg at vi ikke ogsa skulle virke tiltrekkende
pa personer som lever under darligere forhold. Innvandring er en viktig driver bak befolkningsakningen.

Disse strukturelle trendene har stor betydning for hvordan arbeidslivet utvikler seg.

Et tema som vies szerlig oppmerksomhet i drets Arbeidslivsbarometer er hvordan den gkende digitaliseringen
i arbeidslivet pavirker kompetansebehov og oppgavelgsing. Kompetansebehovsutvalget beskriver det slik:

Utviklingen ser ut til G gd i retning av behov for et bredere sett av kompetanser. Evnen til G erverve ny kompetanse
blirviktigere, og det kan bli starre behov for dybdeforstdelse og kritisk refleksjon. Arbeidstakere mé kunne hdndtere
et mer teknologiintensivt arbeids- og samfunnsliv, med store krav til omstilling og livslang leering.

Det er ogsd klare indikasjoner pé at sosiale og emosjonelle ferdigheter blir stadig viktigere. Ny teknologi kan
erstatte rutineoppgaver, bdde manuelle og ikke-manuelle, men det kan ikke erstatte sosial kompetanse. Mer
tienesteyting betyr mer personkontakt og sterre krav til kommunikasjonsevner. Samarbeidsferdigheter er viktig
for flyt av kunnskap og for at omstilling skal skje smidig og effektivt.5

Arbeidstakerne blir altsa mer utdannet og de mater gkende kompetansekrav bade nar det gjelder teknologi,
kommunikasjon og sosiale ferdigheter. Mer utdanning ledsages av gkte forventninger til & f& brukt sin
utdanning. Riktig anvendt skal dette fore til okt produktivitet og ekt velferd. AFl analyserte i 2018 virkningen
av digital omstilling i fire bransjer i et oppdrag for YS. Her dokumenteres endringer i arbeidsorganisering,
i kompetansebehov, autonomi og medvirkning®. | diskusjonen om digitaliseringens konsekvenser har det
veert rettet mye oppmerksomhet mot jobber som blir borte. Det er starre grunn til & studere hvordan jobber
og kompetansebehov endres. Gjennom historien har vi sett en kontinuerlig utvikling i hva som blir kalt
arbeid. Selv om enkelte jobber og yrker har blitt borte, har nye kommet til. Sa langt er det vanskelig & se
at teknologiutvikling farer til arbeidsledighet. Den ledige arbeidskraften har tidligere blitt absorbert til nye
oppgaver. Om dette ogsa skjer ved denne endringen i produksjonen, avhenger av om «ledige hender» vil
absorberes inn andre oppgaver. Aldring, teknologisk utvikling og et gkende velferdsniva skaper behov for
arbeidskraft innenfor helse, omsorg, utdanning og opplevelser. Det forutsetter at brede befolkningsgrupper
ma kunne kjgpe de nye tjenestene i markedet og/eller kunne fa tilgang til dem gjennom offentlig produksjon
ellers vil ikke behovet for arbeidskraft gke.

3 https://www.ssb.no/statbank/table/07979/

4 https://www.ssb.no/statbank/table/07979/tableViewLayout1/

5 NOU 2019: 2 Fremtidige kompetansebehov Il — Utfordringer for kompetansepolitikken
6 Anders Underthun og Arild Steen. Digital omstilling i arbeidslivet. AFl-rapport 2018:05.
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Arbeidslivet endrer seg - raskt og sakte

Dynamikken i arbeidslivet er paradoksal. Pa den ene siden endres arbeidsoppgavene raskt. Det er eksempelvis
i dag fa arbeidstakere som i lgpet av en arbeidsdag ikke ma forholde seg til en skjerm. Slik var ikke tilstanden
for noen tidr siden. | Igpet av et par tidr har arbeidstakerne blitt fortrolig med digitale redskaper. Norge ligger
pa topp i OECDs rangering av befolkningens bruk av digitale verktey?. Pa den annen side viser mange av
vare tall en bemerkelsesverdig stabilitet. Preferanser, vurderinger og erfaringer er ganske stabile selv om
arbeidsoppgavene endres. Dette kan tolkes som at arbeidstakerne justerer sine forventninger og vurderinger
gradvis. Det som er passe utfordrende i dag, var kanskje uoppnaelig for 10 ar siden. Det som var greit for 10 ar
siden, kan veere uakseptabelt i dag.

Mye er stabilt i norsk arbeidsliv. Arbeidstakernes vurderinger og opplevelser endrer seg ikke fra det ene aret
til det andre. Syn pa lennsdannelsen, opplevelser pa jobben, vurderinger av kompetanse er ikke overraskende
relativt stabile. Dimensjoner som varierer med konjunkturene som frykt for arbeidsledighet vil variere mer,
men fortrinnsvis i de deler av arbeidslivet som er sarbare for konjunkturendringer (f.eks. konkurranseutsatt
industri og bygg/anlegg). Offentlig sektor og store deler av privat sektor bergres i liten grad i forste omgang.
Dette sa vi eksempelvis etter oljeprisfallet i 2014. Ved hjelp av Arbeidslivsbarometeret kan vi imidlertid
registrere gradvise nesten umerkelige endringer som det er verdt a tenke gjennom.

| drets rapport har vi gjort analyser av trender. Vi har nd svar pa de samme sparsmalene fra ulike utvalg over
en tidsperiode pa 11 ar. P4 noen dimensjoner finner vi sma endringer som gar i samme retning over hele
tidsperioden. Trendene er signifikanstestet. At en trend er signifikant betyr at vi med stor sikkerhet kan si at
trenden ikke skyldes tilfeldigheter i utvalgene. Dette betyr ikke at endringene ngdvendigvis er store. Som
oftest er det snakk om minimale endringer fra ett ar til det neste. Vi mener likevel det er interessant a notere seg
disse sma gradvise endringene som «smyger» seg inn og som lett kan overses dersom man ikke gjennomfgrer
regelmessige tverrsnittsundersgkelser. Andre trender er helt stabile. Det er ogsa viktig & fd med seg ettersom
det gradvis skjer en erstatning av personer i arbeidslivet. De eldste forlater arbeidslivet, nye kohorter kommer
inn. Men holdningene kan allikevel veere de samme.

Trendene vises i linjediagrammer med varierende skala, slik at vi fremhever utviklingen. Prikkete linjer viser
konfidensintervallet. Sa lenge konfidensintervallene ikke overlapper ved starten og slutten av perioden, viser
trenden en signifikant endring.

Viser eksempelvis tendenser til at de kollektive institusjonene i arbeidslivet utfordres. Arbeidslivet er organisert
slik at det skal fremme kollektiv fornuft. Summen av individuelle rasjonelle valg leder ikke n@dvendigvis
til kollektivt fornuftige lgsninger. Derfor har arbeidstakere og arbeidsgivere organiserte seg, de inngar
forpliktende tariffavtaler og de slutter opp om lov og avtaler som bestemmer spillereglene for arbeidslivet.
Dette blir ofte omtalt som en norsk arbeidslivmodell. Om det egentlig er en modell og hvor norsk den er, kan
diskuteres. Det er i hvert fall en praksis som vi til dels deler med resten av Norden. De fleste politiske partier og
alle organisasjoner i arbeidslivet er i prinsippet enige om at denne modellen har tjent oss vel. Vi ser imidlertid
na tegn til at individuelle valg og tilpasninger undergraver modellen. Organisasjonsandelen i Norge har sakte
krgpet nedover. Den er na i underkant av 50%.

7 OECD 2016. New skills for digital economy. OECD Digital economy Papers no 258
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Fire arbeidsliv

Barometerverdiene viser et gjennomsnittsbilde av det norske arbeidslivet. | flere sa mmenhenger gir det oss en
bedre forstaelse a forholde oss til at virkeligheten er forskjellig for ulike grupper. | Arbeidslivsbarometeret har
vi derfor delt det norske arbeidslivet i fire deler etter om arbeidstakerne har

- Utdanning pa universitets- eller hayskoleniva eller ikke
- Inntekt over eller under medianinntekten.

I mange tilfeller er det nettopp inntekt og utdanning som skiller arbeidstakerne vesentlig fra hverandre. Ved a
dele arbeidslivene i fire deler pad denne maten, kan vi belyse om det er systematiske sammenhenger mellom
inntekt og utdanning pa vare sparsmal. Inntektsgrensen er satt til medianen i utvalget, somi ar er pa 513 000
kroner8. Dette inntektsnivaet deler arbeidsstyrken i to jevnstore deler. Inntekt er her svaret pa sparsmalet:
«Hva er din samlede brutto arsinntekt?»

De fire arbeidslivene kan illustreres slik:

Inntekt >513.000
A

26 % av utvalget 24 % av utvalget
49 % kvinner
48 % jobber i privat sektor

3 % jobber deltid

18 % kvinner
77 % jobber i privat sektor
2 % jobber deltid

< >
Lav utdanning Hoy utdanning

32 % av utvalget
56 % kvinner

58 % jobber i privat sektor

18 % av utvalget
68 % kvinner

43 % jobber i privat sektor

25 % jobber deltid 12 % jobber deltid

\l

Inntekt < 513.000

Figur 1: Fire arbeidsliv inndelt etter utdanningsniva og inntekt. Kjgnnsfordeling, andel i offentlig og privat
sektor og andel som jobber deltid innenfor hvert arbeidsliv. Ar: 2019, N = 2463

Figuren viser at de to arbeidslivene med inntekt under medianen er kvinnedominert. Lav medianinntekt har
ogsa sammenheng med at mange her jobber deltid. Arbeidslivet med hgyere utdanning og lav medianinntekt
domineres av offentlig sektor. Arbeidslivet med lav utdanning og lav medianinntekt utgjer en 1/3 del av

8 Medianinntekten i 2019 er lavere enn den som ble vist i rapporten i 2018. Dette skyldes at vi i 3r benytter vektede data hvor
saerlig yngre og personer med lav utdanning vektes opp.
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arbeidstakerne og har en overvekt i privat sektor. Arbeidslivet med lav utdanning og hgy medianinntekt
utgjeres i av menn i privat sektor. Arbeidslivet med hgy utdanning og hay medianinntekt er kjgnns- og
sektorbalansert.
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1. FAGFORENINGENES LEGITIMITET

« Holdningene til fagforeninger viser en positiv utvikling
«  Men dette sldr ikke ut i innstilling til fagforeningsmedlemskap
« Uorganiserte foretrekker G veere gratispassasjerer

« Feerreftillitsvalgte opplever respekt fra ledelsen

1. Fagforeningenes legitimitet 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
1.1 Fagforeningers betydning 7,33 7,31 7,28 | 727 729 | 728 |733 729 | 742 7,52 | 7,59
1.2 Fagforeninger som problem 647 |649 |650 |657 |651 |659 |668 |650 [659 |690 |6,73

1.3Andelarbeidstakeresomerpositivt
innstilt til fagforeningsmedlemskap

1.4 Andel fagforeningsmedlemmer | oo | o 3 | 653 656 |62 |696 | 689 | 640 | 642 | 595 | 697
som kan tenke seg a bli tillitsvalgt

1.5 Andel tillitsvalgte som foler seg

729 | 757 686 |753 |698 |740 |6,76 |709 |714 |6,77
respektert av ledelsen

Sum indikator 724 |726 (728 |710 |716 |717 |730 |700 |710 |74 |726

Fagforeningenes legitimitet er stabil bade i forhold til fjoraret og i hele tidsperioden. Barometerverdien har
sunket i 2012/2013 og 2016/2017 far sa & ta seg opp igjen pa tidligere niva. Vi skal ga naermere inn pa hva
som ligger bak denne utviklingen. Andelen organiserte i barometerundersgkelsen ligger pa 66% i 2019.
Andelen har vaert stabil mellom 2009-2019. Den norske andelen fagorganiserte ligger pa om lag 50%. Den
har veert svakt nedadgdende siste 20 ar. Dette viser at arbeidstakerne i barometerundersgkelsen er sterkere
tilknyttet arbeidslivet enn yrkesbefolkningen som helhet. Dette er en skjevhet som har veert tilstede under
hele barometerperioden. Det hindrer ikke barometeret fra @ male endring i arbeidslivet.

Organisasjonsandelen er sterkest blant arbeidstakere i offentlig sektor og med hgyere utdanning. Andelen
i privat tjenesteyting er under 30%.2 Gitt denne svakt synkende organisasjonsandelen skulle det veere
naerliggende a forvente at holdningene til fagforeninger ogsa utvikler seg negativt. Arbeidslivsbarometeret
viser ikke en slik utvikling.

Figuren under viser trenden pa indikatoren for fagforeningers betydning. Trenden er signifikant
positiv10. Indikatoren baserer seg pa 6 spersmal om fagforeningers betydning for god lgnnsutvikling,
medbestemmelse, rettferdig inntektsfordeling, arbeidsforhold, jobbsikkerhet og i forbedringer pa
arbeidsplassen. Summen av denne utviklingen gar i positiv retning for fagforeninger. | 2019 registrerer vi
den hgyeste barometerverdien pa 11 malinger.

9 Mer om utviklingen av organisasjonsgraden og uorganisertes holdninger i eget notat utarbeidet av AFl/Fafo.
Neergaard, Drange og Steen (2017) Organisering av uorganiserte. AFl FoU resultat 2017:06.
10 | inezer trend signifikant (OLS-regresjon): p<0,001.
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Figur 2: Utviklingen i fagforeningers betydning. Ar 2009-2019

Vi kan altsa fastsla at fagforeningenes betydning anerkjennes. Vi har ogsa stilt sparsmal om fagforeningers
eventuelle negative betydning i form av; «for mye makt», som konfliktskaper, bremsekloss i forhold til
modernisering. Indikatorverdien (1.2) er her snudd slik at hgy verdi betyr at fagforeningers rolle vurderes
som lite problematiske. Som vi ser av tabellen er ogsa denne trenden positiv1l. Ser vi naermere pa
uorganiserte sa er de selvsagt mer negative, men heller ikke her er trenden i disfaver av fagbevegelsen.
Ogsa uorganiserte har en signifikant positiv trend i holdninger til fagforeninger.

Holdningene til fagforeninger utvikler seg positivt sett fra fagbevegelsens side. Nar vikommer til holdningen
til fagforeningsmedlemskap (1.3) er bildet ikke entydig. Barometerverdien er i 2019 pa samme niva som
i fjor og i perioden 2009-2013, men litt hgyere enn i perioden 2014-201712. Allikevel; utviklingen etter
2017 er mer positiv. Det kan altsa vaere at vi star overfor et trendbrudd de siste arene hvor holdningene til
medlemskap forbedres.

Vi sper uorganiserte om de gnsker a organisere seg, om begrunnelsen for a veere uorganisert og deres syn
pa fagforeningers rolle. Organiseringsinteressen blant uorganiserte er tilstede, men over disse 11 arene er
den synkende. Den viktigste arsaken til at de er uorganiserte, er at de far de samme godene uansett eller
at det ikke er fagforening pa arbeidsplassen. Men vi finner ikke at synet pa fagforeninger har utviklet seg
i negativ retning. De typisk uorganiserte er ikke prinsipielle motstandere av fagforeninger, men snarere
arbeidstakere som setter pris pa fagforeningenes bidrag for a ivareta lgnn og arbeidsvilkar. Dersom
denne utviklingen fortsetter, svekkes grunnlaget for lannsdannelsen og samarbeidspraksisen - spesielt i
tjenesteyting i privat sektor. Det kan betraktes som fagbevegelsens problem alene. Men det er ogsa et
problem for hele samfunnet. Dersom oppslutningen om fagforeningene svekkes i privat sektor, vil det
utfordre Ilgnnsdannelsen i hele samfunnet.

11 Trenden i fagforeningens rolle som mindre problematisk er ogsa signifikant med p<0,001 (OLS regresjon).
12 yi finner en signifikant (p<0,05) linezer negativ trend for hele perioden.
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Sa langt ser dette ikke ut til & pavirke arbeidstakernes syn pa lennsdannelsen. Det krever grundigere
analyser for & se om arbeidstakernes syn pa lgnnsdannelsen endres der organisasjonsandelen faller (se
naermere kapittelet som omhandler oppslutning om kollektiv Isnnsdannelse).

Tillitsvalgtes stilling

Et element i fagforeningers legitimitet er interessen for & pata seg tillitsverv (1.4) og respekten for
tillitsvalgte (1.5). Disse indikatorene (saerlig 1.5) har mindre utvalg og kan forventes a svinge mer fra ar til
ar. Interessen for 4 bli tillitsvalgt blant dem som ikke har veert tillitsvalgt tidligere er ganske stabil. 36% av
fagforeningsmedlemmene svarer «ja, kanskje» eller «ja, absolutt». Andelen som er positive er sterst blant
de som er eller har vaert tillitsvalgt. Her svarer 1 av 2 positivt. Men selv blant de uten slik erfaring, er drayt 3
av 10 positive.

Kunne du tenke deg a pata deg tillitsverv?

Nei, ikke aktuelt

Ja, kanskje

Ja, absolutt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Ikke tillitsvalgterfaring B Tillitsvalgterfaring
Figur 3: Andel som kunne tenke seg & pata seg et tillitsverv. Ar: 2019. N=2386

Nar det gjelder den respekten som tillitsvalgte opplever fra ledelsen er trenden her fallende. Vi ser at
barometerverdien svinger. Nivaet i 2019 er pa det laveste.
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Figur 4: Utviklingen i andelen tillitsvalgte som foler seg respektert av ledelsen. Barometerverdi. Ar 2009-2011.

12019 svarer 6 av 10 tillitsvalgte seg enig i pastanden. 25% sier seg verken enig eller uenig. 10% sier seg uenig.
At 4 av 10 tillitsvalgte ikke kan si seg enig i at de blir respektert av ledelsen kan sies a vaere problematisk.

Som tillitsvalgt blir jeg respektert av ledelsen

Vet ikke / ikke aktuelt .

Uenig

Sterkt uenig .

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figur 5: Tillitsvalgte Respektert av ledelsen. Ar: 2019. N=295

Som nevnt innledningsvis er legitimiteten til fagforeninger stabil i Norge pa tross av svakt synkende
organisasjonsgrad. Problemet med fallende organisering ser ikke @ veere knyttet til holdninger til
fagforeninger som sadan, men snarere vilje til  organisere seg. Tidligere analyser i Arbeidslivsbarometeret
i 2018 har vist at den hyppigst nevnte grunnen til & veere uorganisert, er at de oppnar samme lgnns- og

arbeidsvilkar uansett.

Ser vi naermere pa holdningen til egen lgnn etter holdning til fagforeningsmedlemskap blant uorganiserte,
finner vi en klar sammenheng.
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Tilfredshet med lgnn etter holdning til fagforeningsmedlemskap

26%

Ikke forngyd med egen Ignn
46%

74%
Forngyd med egen lgnn

0 10 20 30 40 50 60 70 80

M Negativ til fagforeningsmedlemskap M Positiv til fagforeningsmedlemskap

Figur 6: Tilfredshet med lgnn etter holdning til fagforeningsmedlemskap. «Kunne det veere aktuelt for deg a
vaere medlem av en fagforening?». Ar: 2019. N=398

Blant uorganiserte som er positive til medlemskap er 46% ikke forngyd med egen Ienn. Uorganiserte som er
negative tilmedlemskap eristgrre grad tilfreds med egen lgnn - kun 26% erikke forngyd. De negativtinnstilte
blant uorganiserte er mer tilfreds og ser i mindre grad lennskampen som en begrunnelse for medlemskap
enn de positivt innstilte. Kanskje er de mer tilfreds fordi fagforeningene ivaretar lgnnsutviklingen deres?

Hva motiverer arbeidstakere til a ta tillitsverv, og hva hindrer dem?

Vi har spurt de som har eller tidligere har hatt tillitsverv om hvor viktig ulike faktorer var for at de tok pa seg
tillitsvervet. Vi ser at de ulike faktorer klumper seg sammen i fire hovedmotivasjoner13: kompetanseutvikling,
oppfordring, forpliktelse og karriere.

De mest nevnte arsakene til a ta pa seq tillitsverv er at det er utviklende, og at man ble oppfordret til a stille
til valg. Godt over to av tre tillitsvalgte oppgir disse to motivasjonene. Feerre oppgir forpliktelse eller karriere
som viktig.

13 Faktoranalyse (PCA) med 4 faktorer, forklarer til sammen 85% av variansen.
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Hvor viktige var felgende faktorer for at du tok pa deg tillitsvervet?
Andel 4 "viktig" eller 5 "sveert viktig"

Utviklende:

Tillitsverv gir kompetanse
Tillitsverv er utviklende
Fagforeningsarbeid er interessant

Oppfordret:

Ble oppfordret tl a stile ti valg |

Forpliktelse:
Ingen andre ville
Folte meg forpliktet
Karriere:
Tillitsverv gir anseelse pa arbeidsplassen
Tillitsverv er karrierefremmende
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Figur 7: Viktige arsaker til a ta pa seg tillitsverv. Blant de som er eller har veert tillitsvalgte. N=907

Blant ansatte som ikke kunne tenke seg a ta pa seg tillitsverv, er de mest svarte arsakene at det tar for mye
tid og at de ikke er interessert i fagforeningsarbeid. Disse to svarene er ofte gitt avde samme menneskene.
En relativt stor andel svarer at et tillitsverv innebaerer for mye ansvar.

Hvorfor er det ikke aktuelt for deg a pata deg et tillitsverv?
Flere svar mulig

Tar for mye tid

]
Ikke interessert i fagforeningsarbeid _
For mye ansvar _
For mye konflikt -
Er for vanskelig -
Far ikke frikjop/permisjon til & gjore denne jobben
Det er negativt for min fremtidige karriere

Arbeidsgiver er negativ

Vet ikke / @nsker ikke a svare

Annet

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figur 8: Hvorfor ikke aktuelt med tillitsverv. Flere svar mulig. Andel som har krysset av. N=1424
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De to overnevnte figurene viser begrunnelser for beslutninger som den enkelte har foretatt. Det er mulig a
uttrykke stotte til flere faktorer. Pull-faktorene som fremmer a pata seg tillitsverv dreier seg om innholdet i
oppgaven samt at de ble oppfordret. De negative faktorene er knyttet til tidsbruk og manglende interesse.
Tillitsvervets betydning for fremtidig karriere spiller en underordnet rolle bade for de som lar seg velge og
de som avstar. Utfordringen for fagbevegelsen er sdledes a gjore tillitsvalgtsoppgaven mer interessant og
samtidig knappe ned pa tidsbruken.
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2. OPPSLUTNING OM KOLLEKTIV LONNSDANNELSE

«  Oppslutningen om kollektiv lannsdannelse er stabil

« Viregistrerer en tendens til svekket vektlegging av nasjonalt niva i lennsdannelsen
- Tariffavtaledekningen viser en svakt synkende trend over tid

« Arbeidstakerne gnsker ikke starre inntektsforskjeller

Frontfagsmodellen har gkt giennomslag

2. Oppslutning om kollektiv Iannsdannelse 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
2.1 Organisering pa arbeidsgiversiden 643 | 655 |614 |604 [698 |648
2.2 Tariffavtaledekning 7,33 7,32 7,02 7,08 6,94 | 7,06
2.3 Holdning til prestasjonsbaserte lgnnstillegg 6,30 | 6,41 6,09 | 6,09 |6,35 6,34
2.4 Oppslutning om koordinerte kollektive lannsforhandlinger 6,29 | 6,13 6,05 |586 |[622 |6,24
2.5 Vektlegging av kollektive lennsforhandlinger 683 (675 |643 |640 |651 |6,52
2.6 Oppslutning om fagforeningers rolle i Ilennsforhandlinger* 6,66 | 648 |654 |664 |682 |6,89

2.7 Oppslutning om dpenhet om lgnn

2.8 Oppslutning om sma inntektsforskjeller
Samlet barometerverdi 724 (721 |705 |704 |726 |723

Indeksen for oppslutning om kollektiv Isnnsdannelse maler om det skjer endringer i synet pa prioriteringer
og praksisen innen Ignnsdannelse. Denne praksisen kjennetegnes av at dominerende ansvarlige hoved-
sammenslutninger pa begge sider legger rammer for lennsoppgjaret og at gjennomfering av lgnnsfor-
handlinger og konfliktlasing skjer etter en etablert og akseptert praksis. Dersom oppslutningen om dette
svekkes blant arbeidstakerne, vil grunnlaget for den relative konsensus som eksisterer, langsomt erodere.

Vihariartatt utindikatoren «frontfagsmodellens gjennomslag» fordi vi ensker a rendyrke indeksen til @ male
holdninger og forutsetninger for kollektiv Isnnsdannelse. Frontfagsmodellens gjennomslag behandles i en
separat indeks.

Barometerverdien er stabil i 2019. Indikatorene som baserer seg pa barometerundersgkelsen er stabile med
unntak av organisering pa arbeidsgiversiden. Organisering pa arbeidsgiversiden baserer seg pa svar fra
ledere med personalansvar. Her er utvalget mindre og resultatene vil derfor variere mer. Det kan se ut som
at fjorarets hoye score var et tilfeldig utslag.

Tariffavtaledekningen har hatt en synkende tendens, som na ser ut til & ha stabilisert seg (se figur). 69%
av utvalget svarer bekreftende pa at deres lgnns og arbeidsvilkar helt eller delvis blir bestemt gjennom
tariffavtaler. Dette er omtrent pa linje med AKU14. Tendensen til en svakt synkende tariffavtaledekning i
privat sektor finner vi ogsa i AKU. | 2018-rapporten sa vi at det var de arbeidstakerne med lav utdanning og
hey inntekt som hadde lavest tariffavtaledekning. | dette arbeidslivet er ogsa organisasjonsgraden lavest.

Figuren viser hvordan trenden i tariffavtaledekning utvikler seg. Nedgangen siden 2014 er signifikant
(p<0,01).

14 Kristin Nergaard, Organisasjonsgrader, tariffavtaledekning og arbeidskonflikter 2016-2017. Fafo notat 2018:20 https://www.
fafo.no/images/pub/2018/10285.pdf
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Figur 9: Utviklingen i tariffavtaledekning. Ar 2009-2019.

Barometerverdiene viser at interesse for prestasjonsbaserte lgnnstillegg er svekket i forhold til en periode
med hgyere interesse i 2016 og 2017 (2.3). Verdiene er na tilbake pa om lag samme niva som i 2014.

Oppslutningen om koordinerte kollektive lannsforhandlinger (2.4) har hatt en lignende forlgp. Den sank
fram til 2017, men har styrket seg de to siste arene.

Grunnlaget for indikatoren 2.5 Vektlegging av kollektive forhandlinger er at arbeidstakeren bedt om a
fordele pa hvilket niva (individuelt, virksomhet eller nasjonalt nivad) de foretrekker at lennsforhandlinger
skjer pa. Stor vektlegging av nasjonalt niva gir hgy score pa indeksen. Stor vekt pa individuelt niva gir lav
score pa indeksen. Virksomhetsniva blir en mellomposisjon. Her er peker trenden bort fra nasjonalt niva og
mer mot virksomhets- og individuelt niva1s. Se figur.
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Trend ------- 95Kllav  --e-ee- 95 Kl hoy —— 2.5Vektlegging av kollektive lennsforhandlinger

Figur 10: Utviklingen i vektlegging av kollektive Iannsforhandlinger. Ar 2009-2019.

15 Linezer trend signifikant (OLS-regresjon): p<0,001.
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@nsket om at fagforeninger (2.6) skal forhandle lgnn pa egne vegne har styrket seg siden 201616,

Holdningene til hvordan lannen bgr bestemmes, synet pa inntektsforskjeller (2.8) og dpenhet om lgnn (2.7),
viseringen endring fra 2018. Ser vi utviklingen over de siste 6 arene viser figuren vi at stotten til ikke gkende
inntektsforskjeller (2.8) er gkendel7.
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Figur 11: Utviklingen i oppslutningen om sma inntektsforskjeller. Ar 2009-2019.

Summerer vi dette far vi altsd en ganske stabil indeks over hele perioden. En svekket oppslutning om kollek-
tiv lgannsdannelsen i 2016 og 2017 har blitt «korrigert» av en styrket oppslutning de to siste drene. Det skjer
altsa ikke noe dramatisk i synet pa prioriteringer i lsnnsdannelsen sa langt. Ser vi utviklingen pa dette tema-
omrade i lys av hva vi fant nar det gjaldt fagforeningenes legitimitet sa er det verdt a8 merke seg at selv om
interessen for om fagforeningsmedlemskapet svekkes, sa er det ingen entydig svekkelse av tradisjonelle
fagforeningsverdier forutsatt at disse er synonymt med vektlegging av kollektive hensyn i lennsdannelsen.
Sett fra dette perspektivet er nok tariffavtaledekningen mest kritisk.

Frontfagmodellens gjennomslag

En ting er arbeidstakernes holdninger, noe annet er resultatet av lannsdannelsen. Det tekniske beregnings-
utvalget for inntektsoppgjarene (TBU) utarbeider hvert ar et grunnlag for inntektsoppgjarene. Her blir par-
tene enige om tallgrunnlaget som forhandlingene skal skje ut fra. TBU er en viktig institusjon i den norske
lennsdannelsen.

Frontfagsmodellen er bygget pa prinsippet at lennsdannelsen i konkurranseutsatt sektor skal veaere ret-
ningsgivende for lgnnsveksten i skjermet sektor. Dette innebaerer at den prosentvise lgnnsveksten over
tid skal vaere omtrent den samme for alle grupper arbeidstakere. | hvilken grad dette faktisk skjer sier noe
om frontfagsmodellens gjennomslag og dermed ogsa noe om den kollektive lannsdannelsen. Over tid vil
lannsveksten pavirkes av etterspgrselen etter arbeidskraft. Sektorer med vekst har behov for en hgyere
lannsvekst enn sektorer i tilbakegang for & kunne trekke til seg arbeidskraft. Dette vil moderere frontfags-
modellens gjennomslag.

16 |inezer trend signifikant (OLS-regresjon): p<0,010.
17 Linezer trend signifikant (OLS-regresjon): p<0,001.
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| ar har vi endret beregningsmaten for frontfagsmodellens gjennomslag. | tidligere utgaver har vi sammen-
lignet industriarbeidere mot industrifunksjonaerer innenfor NHO-omradet. Lgnnsutviklingen for disse to
gruppene har vist seg ganske lik. Det viser at frontfaget har gjennomslag mot ikke avtaleregulerte grupper
i industrien. Na gnsker vi a se naermere pa frontfagets gjennomslag mot kommunesektoren. Ettersom deler
av industriarbeiderne ikke jobber i konkurranseutsattsektor, har vi valgt a fokusere kun pa lgnnsutviklingen
blant industriarbeidere i verksted og metallindustrien (verkstedoverenskomsten). Begrunnelsen for om-
leggingen av indikatoren er at det ved lgnnsoppgjerene er stor oppmerksomhet rundt Ignnsutviklingen i
konkurranseutsatt vs. offentlig sektor. En indikator pa frontfagsmodellens gjennomslag er hvor avvikende
lennsutviklingen i kommunesektoren er fra verkstedoverenskomsten. Vi bruker fortsatt et glidende snitt
over 2 ar. Barometerverdien settes til 10 (maksimum) dersom arslgnnsveksten i verkstedoverenskomsten
er lik eller stgrre enn kommunesektoren. Da kan vi si at frontfagsmodellen har fullt gjennomslag. Barome-
terverdien sier ikke noe om arsaker til ulikheter i lonnsvekst. Det kan f.eks. skyldes strukturelle forhold som
sammensetningen av arbeidskraften i gruppene uten at individuell lannsvekst pavirkes.

Figuren viser hvordan Ignnsveksten (venstre akse) i de to sektorene har utviklet seg siden 2009 og hvordan
barometerverdien (hgyre akse) varierer. 12011 — 2013 13 Ignnsveksten i frontfaget over kommunesektoren.
Fra 2014 har lennsveksten i kommunesektoren ligget over frontfaget, men avviket har gradvis blitt mindre.
Barometerverdien uttrykker avviket mellom lgnnsutviklingen med et glidende snitt. Barometerverdien
synkerbrattframtilbunnpunkteti2016.Herslaroljeprisfalletinn, denlokale lannsvekstenikonkurranseutsatt
sektor blir lav. Kommunesektoren vinner i forhold til verkstedindustrien.12014 og framover er Ignnsveksten
storre i kommunesektoren. Barometerverdien styrker seg de fra 2016 fordi avviket i lennsvekst blir
mindre. Dersom lgnnsutviklingen over en 2 drs periode blir helt lik, da har frontfaget fullt gjennomslag og
barometerverdien blir 10, noe vi var naerme pa begynnelsen av tiaret.

Arslonnsvekst i % i verksted/metallindustri og kommunesektoren
Barometerverdi frontfagsmodellens gjennomslag
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ifht kommunesektor

Figur 12: Frontfagsmodellens gjennomslag. Ar 2009-2019.

18 Tallgrunnlaget hentet fra NOU 2019:6 Grunnlaget for inntektsoppgjorene Tabell 1.1 Beregnet arslannsvekst fra aret for.
Supplement til tabell 1.1 i kapittel 1. Siste oppdaterte tall er fra 2018.
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3. TRYGGHET OG TILKNYTNING

« Tryggheten i arbeidslivet svekkes
« Dette har sammenheng med vurderingen av situasjonen i arbeidsmarkedet - ikke individuelle forhold
« 4av 10haropplevd arbeidsledighet

« Utsatte arbeidstakere er de som er usikre i forhold til jobben de har, de som er usikre pa sin tilknytning
til arbeidslivet og de som har lav ansettbarhet. Dette er i liten grad de samme personene.

3. Trygghet og tilknytning til
arbeidslivet

2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

3.1 Lav risiko for ufgrepensjon om
5ar

3.2 Lav risiko for arbeidsledig om 5 ar

3.3 Lav risiko for a veere utenfor
arbeidslivet av andre grunner om 5 ar

3.4 Lav risiko for at darlig
helsetilstand vil fgre til nedsatt
arbeidskapasitet om 5 ar

3.5 Andel lite bekymret for & miste
jobben

3.6 Lett & finne ny jobb som er like
bra

3.7 Frykter ikke mindre
tilfredsstillende arbeidssituasjon pga
omstilling eller nedbemanning

3.8 Andel fast ansatte AKU

3.9 Sysselsettingsgrad - andel av
befolkningen sysselsatt 20-66 ar AKU

3.10 Arbeidsledighet AKU

Sum indikator

Indeksen for temaomradet «trygghet og tilknytning» er lagt om fra tidligere ar. Tre av indikatorene hentes
fra SSB AKU. Vi legger ikke lenger inn sammenligning med andre land i indikatorene, men ser kun pa
arbeidsmarkedstilstanden i Norge. Dermed er indeksen en kombinasjon av fire forhold -

« Styrken i egen tilknytning til arbeidslivet
«  Vurdering av egen jobbsikkerhet

« Vurdering av egen ansettbarhet

+ Situasjonen i arbeidsmarkedet i Norge

Samlet gir dette et dekkende uttrykk for trygghet og tilknytning i arbeidslivet. Indeksen over 11 ar har gatt
noe ned. Den er stabil fra 2009 til 2013. Med oljeprisfallet i 2014 synker indeksen fgr den forsiktig krabber
oppover de to siste arene. En viktig arsak til variasjonen er altsa situasjonen i arbeidsmarkedet (indikator 3.9
og 3.10). Reduksjonen i arbeidsledigheten de to siste arene har styrket indeksen uten at den sa langt har
nadd nivaet fra begynnelsen av tiaret.

Ser vi pa indikatorene som maler egen tilknytning til arbeidslivet (3.1 og 3.3) sa viser de ganske stor
stabilitet. Ser vi pa indikatorene som uttrykker egen jobbsikkerhet og ansettbarhet (3.2, 3.4, 3.5 og 3.7) sa
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viser figuren at trenden er negativ. Kurvene viser lik tendens. Arbeidstakerne opplever en svekket trygghet
i arbeidsmarkedet. Men det ber tilfayes tryggheten allikevel ligger pa et hayt niva.

3.2 Lavrrisiko for arbeidsledighet om 5 ar 3.5 Lav risiko for a miste jobben

9,40 7,50
9,20
9,00
8,80
8,60
8,40 6,00
8,20
e 6 w1 >0 9 W0 > Ak a5 a0 Wl a® WO

2 A0 AV N E P gV N O gt g\ o\ A7 30 oW oV AP Y g e ot ® N
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4,50 7,20
4,00 e 7,00
3,50 6,80
-
2’00 6,40
1,50 6,20
1,00 6,00
0,50 5,80
e QO W\ Y 6 i o6 w1

28 490 A0V 4 g (g 0 A0® g g g 28 A9 9\ 9 8 (g 9 9O e (g g

Figur 13: Utviklingen i trygghet og tilknytning. Ar 2009-2019

Den opplevde utryggheten er mer knyttet til situasjonen i arbeidsmarkedet og jobben snarere enn
individuelle forutsetninger for fortsatt yrkesdeltakelse. Individuelle forutsetninger betyr ofte helse.
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I hvilken grad er det sannsynlig at din helsetilstand vil fore til at du
ma redusere din arbeidsinnsats i lgpet av de naermeste 5 ar?

Bank/forsikring/ﬁnans —
Te|ekommunikasjon/|T —
Forretningsmessig service-/tjenesteyting I e —————————————————————
Helsetjenester _
Offentlig sentralforvaltning/myndighet e ————————————————
Barnehage/skole/undervisning o
Total _
o|je/gass/energi —

Pleie- og omsorgstjenester s
Bygg/anlegg s
Transport/samferdsel I ——

0 10 20 30 40 50 60 70 80

B Svaert/ganske sannsynlig B Svaert/ganske usannsynlig

Figur 14: Sannsynlighet for at helsetilstand forer til redusert arbeidsinnsats fordelt pa utvalgte bransjer. n=
3185

Nar vi ser pa bransje er det 5 bransjer som skiller seg ut. | transport/samferdsel, bygg/anlegg, varehandel/
butikk, barnehage/skole/undervisning og helsetjenester sier 14% at det er sannsynlig at helseproblemer
gjer det sannsynlig at de ma redusere sin arbeidskapasitet. Alle bransjer med innslag av fysisk arbeid og til
dels lavt lgnnsniva. Pa den andre siden av skalaen finner bank/forsikring/finans og telekommunikasjon/IT
hvor mer enn 70%sier det er usannsynlig at de ma redusere sin arbeidskapasitet.

Andelen midlertidige ansatte i AKU (indikator 3.8) ligger ganske stabilt pa rundt 8% i perioden. De siste ars
endringer knyttet til midlertidige ansettelser i arbeidsmiljgloven (2015) og statsansatteloven (2017) ser ikke
ut til & ha hatt noen virkninger pa andelen midlertidige i verken privat eller offentlig sektor.

Erfaring med arbeidsledighet

Vi registrerer altsd en svakt gkende utrygghet i arbeidslivet. Pa tross av en gkende andel av sysselsettingen
i offentlig sektor, pa tross av relativt god reallgnnsutvikling som gir grunnlag for etterspgrsel
etter private tjenester og pa tross av en lav ledighet i internasjonal sammenheng. Det kan veere at
arbeidsmarkedsproblemene knyttet til oljeprisfallet og usikkerheten i internasjonal gkonomi spiller en
rolle for arbeidstakernes vurderinger. Som vi ser har rundt 40% av arbeidstakerne opplevd arbeidsledighet.
Andelen har gkt litt. En slik erfaring preger trolig grad av bekymring, og det kan ogsa veere at personer
med arbeidsledighetserfaring i storre grad jobber i bransjer hvor det er grunn til & veere bekymret. Arets
undersgkelse viser at de som svarer ja pa a ha opplevd ledighet i stgrre grad er bekymret for & miste jobben.
48% av de som har opplevd ledighet uttrykker meget, noe eller litt bekymring mot 33% blant dem som ikke
har opplevd ledighet.
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Har du noen gang opplevd a veere arbeidsledig?
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Figur 15: Arbeidsledig, noen gang. Andel. Ar: 2009-2019. N= 32 786

Andelen med arbeidsledighetserfaring er hgyerei privatenn offentlig sektor. Men allikevel er ikke differansen
stgrre mellom de ansatte enn 7 prosentpoeng. 34% av de offentlig ansatte har opplevd arbeidsledighet i
perioden 2009-2019, mens snittet for privat sektor er 41%.

Hvem er utsatte arbeidstakere i norsk arbeidsliv?

Vi har sett naermere pa hvem som har den mest utrygge tilknytningen til arbeidslivet, og sammenlignet
med resten av arbeidstakerne. Vi har laget tre grupper: 1) De som svarer at det er sannsynlig at de er ufere,
utenfor arbeidslivet av andre grunner eller har redusert arbeidsinnsatsen sin pga. helsemessige arsaker om
5 ar, har utrygg tilknytning. 2) De som tror det er meget eller ganske sannsynlig at de er arbeidsledige om
5 ar, eller er noe eller ganske bekymret for @ miste jobben opplever lav jobbsikkerhet. 3) De som tror det
vil vaere vanskelig a finne en jobb som er minst like god som de opplever lav ansettbarhet.

Lav Utrygg
Det tre kategoriene av utsatte arbeidstakere er: jobbsikkerhet tilknytning
24% 14%
1. De med utrygg tilknytning k
14% av arbeidstakerne
2. De som opplever lav jobbsikkerhet
24% av arbeidstakerne
3. De som opplever lav ansettbarhet Lav
19% av arbeidstakerne ansettbarhet
19%

Figur 16: Overlapp mellom tre kategorier av utsatte arbeidstakere.

41% av alle arbeidstakere er i minst én av gruppene. Det betyr at fire av ti arbeidstakere enten er usikre
pa tilknytningen, opplever lav jobbsikkerhet og/eller opplever lav ansettbarhet. Kun 2% overlapper i tre
kategorier, mens 11% overlapper i to kategorier. Som beskrivelsene av gruppene senere viser, skiller de
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tre gruppene av arbeidstakere seg noe fra hverandre. Det eneste kjennetegnet som gar igjen er at disse
arbeidstakerne oftere har lav utdanning

Arbeidstakere med utrygg tilknytning:

De som svarer at det er sannsynlig at de er ufgre, utenfor arbeidslivet av andre grunner eller har redusert
arbeidsinnsatsen sin pga. helsemessige arsaker om 5 ar, utgjer til sa mmen 14% av utvalget. Arbeidstakere
med utrygg tilknytning:

+ har oftere lav opplevd jobbsikkerhet og ansettbarhet.
. eroftere midlertidig ansatt Blant ansatte med utrygg

. jobber oftere deltid, og gjerne deltid under 80% tilknytning finner vi oftere
- eroftereialdersgruppen over 60 ar Co ClE R HE L CGy
+ jobber sjeldnere i bank, forsikring og finans er underrepresentert

« har oftere grunnskoleutdanning eller yrkesfaglig videregaende.

mange i deltid.

Arbeidstakere med lav jobbsikkerhet:

Vi har ogsa sett neermere pa de som har lavest opplevd jobbsikkerhet; altsa de som tror det er meget eller
ganske sannsynlig at de er arbeidsledige om 5 ar, eller er noe eller ganske bekymret for & miste jobben.
Hele 24% av arbeidstakerne faller innunder denne kategorien i arets barometer. Sammenlignet med andre
arbeidstakere, har ansatte med lav jobbsikkerhet:

. . . - f
- oftere en utrygg tilknytning til arbeidslivet Dette er oftere yngre

- oftere lav opplevd ansettbarhet
- oftere en midlertidig ansettelse e e L R e e
« oftere en deltidsansettelse under 50% eller kort deltid.

arbeidstakere med en lgsere
tilknytning til arbeidsgiver i

. oftere en alder mellom 30-44 ar

- oftere ansettelse i offentlig sentralforvaltning eller offentlig eiet selskap
+ sjeldnere ansettelse i bygg og anlegg

+ noe sjeldnere hgyere utdanning

« oftere opplevd arbeidsledighet

Ansatte med lav ansettbarhet:

Ansettbarhet maler vi ved a spgrre hvor lett eller vanskelig arbeidstakerne tror det er a finne en jobb som er
minst like god som de har. Dette maler arbeidstakernes opplevde markedsverdi og jobbsjanser i arbeidsmar-
kedet. 19% av vart utvalg har lav ansettbarhet. Sammenlignet med andre, har ansatte med lav ansettbarhet:

- oftere en utrygg tilknytning og en lav opplevd jobbsikkerhet

. oftere en fast ansettelse OB O 6

ansettbarhet er oftere kvinner

- oftere et fagforeningsmedlemskap i fast deltid

.+ oftere en deltidsjobb

- oftere en ansettelse i offentlig eiet selskap eller i offentlig
sentralforvaltning

- oftere en alder 45 ar

+ sjeldnere hgyere utdanning

« oftere opplevd arbeidsledighet

| tillegg er de oftere kvinner.
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Tabell 1: Kjennetegn ved de mest utrygge, usikre arbeidstakerne. Signifikante avvik markert med skraverte
felter og tall i fet type (hoyere enn resten) eller kursiv (lavere enn resten).

Utrygg tilknytning | Lav jobbsikkerhet | Lav ansettbarhet

2019, alle (14%, n=427) (24%, n=751) (19%, n=578)

Midlertidig ansatt 7% 11 % 14 % 4%
Deltid 15 % 31 % 17 % 19 %
Privat sektor 59 % 56 % 57 % 54 %
Offentlig sektor 37 % 39% 36 % 39%
Offentlig eiet selskap 4% 5% 7% 7 %
Kvinne 49 % 54 % 49 % 55 %
Under 30 25% 19 % 22 % 11 %
30-44 28 % 22 % 33% 18 %
45-59 35% 39 % 37 % 42 %
60+ 12% 20 % 8% 29 %
Grunnskole-, vgs- eller

fagutdanning 60 % 72 % 64 % 80 %
Universitets-/hggskoleutdanning 40 % 28 % 36 % 20 %
Fagorganisert 66 % 68 % 67 % 72 %
Har veert arbeidsledig 42 % 47 % 51 % 49 %

| kapittelet om digitalisering, undersgker vi hvordan disse tre kategoriene av arbeidstakere stiller seg til
spersmal om digitalisering, kompetanse og kompetanseheving.
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4. LIKESTILT DELTAKELSE

« Likestillingen i privatlivet aker
«  Flere kvinner jobber mer

«  Norske arbeidsplasser har blitt mer kjsnnsbalanserte siste to ticr

4. Likestilt deltakelse 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

4.1 Andel kvinner og menn som deler
husarbeid og omsorg for barn, inkl. 513 |[493 |486 |501 |504 |553 [542 |54 |547 |540 |539
syke barn, likt

4.2 Andel kvinner og menn som
har en jobb med like mye status og 456 | 483 |465 |485 499 |51 507 |[514 |472 |499 |517

ansvar som partner

4.3 Andelen sysselsatte kvinner ifht
sysselsatte menn AKU

4.4 Andel kvinner deltid AKU 6,20 |625 |631 |630 (638 |640 |650 |65 |6,58 |667 |6,67

4.5 Andelmennihelse,omsorgog | 515 | 500 |517 |532 |523 |513 |517 |535 |524 |522 | 532
utdanning AKU

4.6 Lonnsforskjeller mellom
fulltidsarbeidende kvinner og menn
(justert for timetall)*

Samlet barometerverdi 6,48 6,51 650 659 |664 (667 |670 |6,77 |6,72 |6,72 |6,76

*2009 og 2010 viser tall fra 2011.

Likestilt deltakelse maler graden av likestilling mellom kvinner og menn hjemme og ulike uttrykk for like-
stilling i arbeidslivet. Barometeret er lagd vesentlig om i &r. Hoye barometerverdier uttrykker stor grad av
likestilt deltakelse.

Likestillingen pa hjemmebane (4.1 og 4.2) har styrket seg i perioden. 4.1 bygger pa 3 sparsmdl om
arbeidsfordeling i hjemmet. Alle viser en positiv signifikant trend. Her illustrert ved utviklingen i andel
kvinner og menn som deler omsorg for barn likt.

0,60
0,55
0,50

0,45

0,40
0,35

0,30
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Trend ------- 95Kllav ~ ceeeee- 95 Kl hgy —— 4.2 Andel kvinner og menn som
deler omsorg for barn likt

Figur 17: Trend 2009-2019 Andel menn og kvinner som deler omsorg for barn likt
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Kvinners sysselsetting (4.3) er hgy og stabil, og andelen kvinner som jobber deltid (4.4) har blitt noe redusert.
Kjgnnsdelingen i arbeidsmarkedet er malt gjennom andelen menn innenfor helse, omsorg og utdanning
(4.5). Denne har en svakt oppadgaende trend. 4.6 maler lannsforskjeller mellom kvinner og menn oppagitt
i barometerundersakelsen. P& denne finner vi ingen klar utvikling. Samlet barometerverdi viser en forsiktig,
men jevn gkning. Dette skyldes i hovedsak mer likestilling pa hjemmebane, men en redusert deltidsandel
og noe redusert kjpnnsdeling i kvinnedominerte yrker drar ogsa i samme retning.

Kjgnnsbalanse pa jobben

Arbeidstakerne fikk i ar spgrsmal om kjgnnssammensetningen pa arbeidsplassen. Dette identiske spars-
malet ble stilt i et forskningsprosjekt i 200719,

Hvordan er ss mmensetningen av kvinner og menn pa din arbeidsplass?
Livskvalitet og likestilling 07 og Arbeidslivsbarometeret 2019

Det er nesten bare kvinner
Det er flest kvinner

Det er omtrent

like mange menn som kvinner

Det er flest menn

Det er nesten bare menn

o
w

10 15 20 25

l 2007 M 2019

Figur 18 Kjonnsbalanse pa arbeidsplassen i 2007 (n=2805) og 2019 (n=3185)

Figuren viser en forbedret kjgnnsbalanse. Det er faerre arbeidstakere som oppgir at de jobber sammen
med bare kvinner eller menn. | 2007 var det 41% som jobbet pa kjennsensidige arbeidsplasser, i 2019 var
andelen 25,5%. Andelen som jobbet pa arbeidsplasser med kjgnnsbalanse har steget fra 22% til 25% pa
disse 12 drene. Denne utviklingen er i trad med delindikator 4.5.

19 Egeland, Holter og Svare, 2008. Likestilling og livskvalitet. AFl-rapport 1/2008
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Ansvar og karrieremessig status

Arbeidslivsbarometeret har fulgt med pa hvordan kvinner og menn vurderer sin egen karrieremessige
status i forhold til partneren. Her har vi sett spesielt pa den yngre delen av arbeidskraften. Er det slik at det
0gsa skjer en utjevning pa dette omradet? Figuren viser felgende:

+ Flere menn enn kvinner oppgir at de har en jobb med mer ansvar og karrieremessig status.

+ Men denne andelen har blitt redusert i lgpet av de 11 arene. Forskjellen var 27 prosentpoeng i 2009,
mens den i 2019 13 prosentpoeng.

« Speilvendes dette ser vi at andelen kvinner med mindre ansvar og karrieremessig status har sunket
markert — fra drgye 40% i 2009 til under 30% i 2019.

+ Likeledes har andelen som oppgir at de har omtrent samme niva gkt gjennom perioden.

Hvilket av felgende utsagn beskriver deres (du og din partner) situasjon best?

—— Mannunder45ar  —— Kvinne under 45 ar
60 %
50 %
40 % ~ 4
\
30 %
20 % J@w
10 %
0%
DY =TRED O B QoOoc-mMT VO~ gec-dmY O~ 0O
©O OO0 0000 OO O O ©O OO0 0000 OO0 O O © OO0 OO0 o0 oo o
NN NNNNNNNNN NN NNNNNNNNN NN ANNNNNNNNAN
Jeg har en jobb / stilling med mer - Vare jobber / stillinger har omtrent - Jeg har en jobb / stilling med
ansvar og karrieremessig status samme niva nar det gjelder ansvar mindre ansvar og karrieremessig
enn min partner og karrieremessig status status enn min partner

Figur 19: Svarfordeling pa sporsmal om partnerens jobb/ stilling og karrieremessig status i forhold til en selv.
Kvinner og menn under 45 ar. Ar 2009-2019. N=11714

Samlet kan vi sla fast at det blant den yngre halvdelen av arbeidskraften har skjedd en gkt likestilling mellom
kjonnene i et parforhold nar det gjelder egen oppfatning av ansvar og karrieremessig status. Vi ser ogsa at
bade menn og kvinner beskriver denne utviklingen noenlunde likt.

Syn pa lgnnsarbeid

Vi fant en styrket likestilling mellom kjgnn nar det gjaldt ansvar og karrieremessig status. Betyr det ogsa at
menn og kvinner har samme syn pa jobbens rolle i livet? Arbeidstakerne ble stilt overfor et vanskelig valg.
De skulle plassere seg pa en skala mellom to ytterpunkter etter hvilket utsagn de var mest enig i. Det ene
ytterpunktet uttrykker at jobben er et middel for & tjene penger, mensinnholdet i tilvaerelsen ligger i familie
og fritid. Det andre ytterpunktet uttrykker at jobbe ikke bare er et middel til 4 tjene penger, men like mye
en arena for utvikling og utfoldelse.
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g Jobb som middel til & tjene penger (1) eller som arena for selvutfoldelse (5)?
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Figur 20: Gjennomsnittlig skare pa en skala fra 1 til 5 der 1= «min jobb er forst og fremst et middel til a tjene
penger, innholdet i tilvaerelsen ligger i familie og fritid» og 5= «Min jobb er ikke bare et middel til a tjene
penger, men like mye en arena for utvikling og utfoldelse». Ar 2009-2019. N=26 831

Figuren viser for det forste at kvinner i noe starre grad enn menn vektlegger utvikling og utfoldelse. For
det andre viser figuren at dette i hovedsak gjelder kvinner med inntekt over medianen. Menn svare mer
likt uavhengig av inntekt. For det tredje er andelen som vektlegger utvikling og utfoldelse svakt synkende
over tid. Arsaken til kjsnnsforskjellen kan ligge i at menn og kvinner jobber med forskjellige oppgaver. Som
vi skal vise i neste kapittel svarer arbeidstakerne i de kvinnedominerte arbeidslivene i stgrre grad at de
mestrer jobben. Om de gjor det fordi de er kvinner, kan vi ikke gi svar pa. Det kan ogsa veere faktorer som
at kvinner i stgrre grad jobber med oppgaver som krever relasjonell kompetanse - og at slike oppgaver
oppfattes som mer en arena for utvikling og utfoldelse. Dette funnet bryter uansett med forestillingen om
at kvinner er mindre jobborienterte enn menn.
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5. ARBEIDSVILKAR, STRESS OG MESTRING

+  Fysiske arbeidsforhold er bedret i lepet av tidsperioden, men ddrligere i 2019

«  Opplevd arbeidspress har gatt ned i lopet av perioden, men flere opplever stress og er utslitt etter jobb
i2019 enn i drene for.

« Andelen som sier de har en interessant jobb synker, mens opplevd mestring stiger

5. Arbeidsvilkar, stress og mestring | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
5.a Fysiske arbeidsforhold

5.a.1 Sjelden hardt fysisk arbeid
5.a.2 Arbeidsforhold med lav risiko

5.b Arbeidspress 560 |561 |560 |570 |562 |560 |570 |573 |571 |572 |5,69
5.b.1 Sjelden tidspress 488 489 |486 |500 [492 |490 (493 |[498 |499 |504 |5,07
5.b.2 Sjelden utslitt etter jobb 5,21 519 517 525 | 519 51 534 |528 |533 |523 |521
5.b.3 Sjelden stressende arbeid 525 |[530 |534 [539 |524 |516 |[535 |536 |533 |543 |530

5.b.4 Jobb-hjem-balanse

5.c Opplevelser av jobb og
arbeidsoppgaver

5.c.1 Interessant jobb

5.c.2 Selvstendig jobb

5.c.3 Mestring i arbeidet

5.c.4 Mening og positive utfordringer
5.c.5 Forngyd i jobb*

Samlet barometerverdi (gj.snitt 5.a,
b, c)

*Brudd i tidsrekken. Endret fra 7-punkts til 5-punkts skala fra 2014. Perioden fgr 2009-2014 har verdien fra
2014.

Indeksen for arbeidsvilkar, stress og mestring er endret noe i arets barometerrapport. Barometerverdiene
for kompetanse er lgftet frem i et eget kapittel. De andre barometerverdiene er de samme som tidligere,
men er gruppert slik at tabellen fremhever tre aspekter ved barometerverdien: a) fysiske arbeidsforhold,
b) opplevelser av arbeidspress og c) opplevelser av jobb og arbeidsoppgaver. Samlet barometerverdi viser
gjennomsnittet til de tre underverdiene.

Samlet barometerverdi for arbeidsvilkar, stress og mestring er stabil over tid. Ser vi pa de tre underverdiene,
viser barometeret en bedring i bade fysiske arbeidsforhold og opplevd arbeidspress i lepet av perioden.
Opplevelsen av jobb og arbeidsoppgaver er stabil.

Fysiske arbeidsforhold

Barometerverdien for fysiske arbeidsforhold méles ved to sparsmal om hvor ofte arbeidstakerne ma utfere
hardt fysisk arbeid og hvor ofte de jobber under risikofylte forhold. | 2019 ligger barometerverdien for
fysiske arbeidsforhold lavere enn i 2018, som kan se ut som et unntak20. For hele perioden sett under ett,

20 Barometerverdien 5.a er i 2019 «tilbake til» gjennomsnittet for hele perioden.
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viser utviklingen i fysiske arbeidsforhold en oppadgaende trend hvor flere arbeidstakere hvert ar sier at de
sjelden har hardt fysisk arbeid, og sjelden jobber under risikofylte forhold?21.

5.a.1 Sjelden hardt fysisk arbeid 5.a.2 Arbeidsforhold med lav risiko

A8 480 Ao\ B g g0 (N et ® 0® A8 400 A0\ (o 8 N g 4G g N g0

Figur 21: Fysiske arbeidsforhold. Utvikling fra 2009-2019

Pa totalniva har utviklingen i fysiske arbeidsforhold veert positiv, men denne utviklingen er ikke jevnt fordelt
i arbeidslivet.

Det er de ansatte med hgy utdanning og lav inntekt som har hatt sterst forbedring i arbeidsforholdene.
Ogsa de ansatte med hgy utdanning og hey inntekt, og de med lav utdanning og hgy inntekt har hatt en
svakt positiv utvikling i fysiske arbeidsforhold.

Arbeidstakerne med lav lenn og lav utdanning har oftest hardt fysisk arbeid, og for denne gruppen ser vi
heller ingen bedring i tidsperioden22,

Sjelden hardt fysisk arbeid

10,0
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. /\/\’/\
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2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

— 1 Lav utdanning og lav inntekt — 2 Lav utdanning og hgy inntekt
— 3 Hgy utdanning og lav inntekt — 4 Hgy utdanning og hegy inntekt

Figur 22: Utvikling i barometerverdien 5.a.1 sjelden hardt fysisk arbeid i de fire arbeidslivene. Ar 2011-2019.

21 Begge trendene er signifikante linezere sammenhenger (OLS-regresjon) (5.a.1 p<0,001, 5.a.2 p<0,01).
22| U/HI (p<0,05), HU/LI (p<0,001) og HU/HI (p<0,01) har signifikant positiv gkning i barometerverdien . HU/LI har signifikant
heyere stigning enn HU/HI og LU/LI (p<0,05).
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Arbeidspress

Arbeidspress males ved sparsmal om tidspress i jobben, hvor ofte man er utslitt etter jobb, hvor ofte
arbeidspresset oppleves som stressende og et samlemal pa opplevde konflikter mellom jobb og hjem- og
fritid. Ogsa denne barometerverdien er sa vidt lavere i ar enn i perioden etter 2015. Over hele tidsperioden
sett under ett, har likevel opplevd arbeidspress sunket. Trenden er mest positiv for tidspress og jobb-hjem-
balanse23. Utviklingen i de andre to barometerspgrsmalene er mer usystematisk: Andelen som sjelden er
utslitt etter jobb svinger mye, men er likevel hgyere i andre del av perioden, enn i ferste24. Utviklingen i
stressende arbeidsbelastning varierer ogsa, og har ikke en signifikant trend?25.

5.b.1 Sjelden tidspress 5.b.2 Sjelden utslitt etter jobb (ikke signifikant)

510 5,40
5,05 5,35
5,00 5,30
4,95 5,25
4,90 5,20
485 5,15
4,80 5,10
4,75 5,05
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5.b.3 Sjelden stressende arbeid (ikke signifikant) 5.b.4 Jobb-hjem-balanse
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Figur 23: Arbeidspress. Utvikling fra 2009-2019

Selv om utviklingen over hele perioden synes positiv ndr det gjelder arbeidspress, gir de lave verdiene i
2019 grunn til & felge med pa utviklingen videre.

Fordelingen i arbeidspress mellom de fire arbeidsliv viser omtrent det motsatte bildet av fordelingen for
fysisk arbeid: Det er arbeidstakerne med hgyest utdanning som opplever de hgyeste kvantitative kravene.

23 signifikant linezer trend (OLS-regresjon) p<0,001 for 5.b.1 og 5.b.4.
24 sjgnifikant lineaer trend (OLS-regresjon) p<0,01 for 5.b.2.
25 |kke signifikant linezer trend for 5.b.3.
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Sjelden tidspress
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Figur 24: Tidspress. Utviklingen fra 2011 til 2019 i fire arbeidsliv.

Som vi sa tidligere, viser barometeret en bedring i opplevelsen av tidspress over perioden pa totalniva.
En signifikant gkning i andelen som sjelden rapporterer for haye kvantitative krav ser vi ogsa tre av de
fire arbeidslivene. Blant arbeidstakerne med hgy utdanning og lav inntekt, ser vi imidlertid ikke denne
bedringen, men heller en svak, og ikke signifikant nedgang. Denne gruppen skiller seg signifikant ut som
den eneste av arbeidslivene som ikke opplever en bedring i opplevd tidspress i lgpet av perioden.26

Opplevelser av jobb og arbeidsoppgaver

Ahaeninteressantjobb, med mulighet il & arbeide selvstendig og oppleve mestring, virker helsefremmende
og gjer oss i stand til 3 tale de belastningene som arbeid innebaerer. Sammen med tilfredshet med jobben,
utgjer disse fire barometerverdien for opplevelser av jobb og arbeidsoppgaver. Barometerverdien var pa
sitt hgyeste i 2015, og har ligget noe lavere etter 2016.

Ser vi pa variablene som ligger til grunn for barometerverdien, er det tendenser som virker i hver sin
retning. Muligheten til 8 kunne jobbe selvstendig ligger stabilt, og det samme gjer opplevelsen av mening
og positive utfordringer. Andelen som sier at de har en interessant jobb er synkende??, ogsa i siste del
av perioden. Samtidig gker opplevd mestring i arbeidet i hele perioden sett under ett. Her er det viktig a
merke seg at verdien er lavere i 2019 enn den har veert siden 2013. Det er derfor all grunn til & felge med pa
mestring og interesse for jobben videre.

26 | U/LI og LU/HI (p<0,001) og HU/HI (p<0,05) har signifikant positiv gkning i barometerverdien. HU/LI har en ikke-signifikant
negativ utvikling. Utviklingen i LU/LI og LU/HI er signifikant hgyere enn utviklingen i HU/LI (p<0,05), sjekket ved ikke
overlappende konfidensintervall for ustandardisert betakoeffisient.

27 signifikant linezer trend (OLS-regresjon) p<0,001 for 5.c.1.
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Figur 25: Interessant jobb og mestring. Utvikling fra 2009 til 2019

Opplevelsen av & ha en interessant jobb er sterst for de med hgyest utdanning og hay inntekt. Deretter

folger de som har hgy utdanning og inntekt under medianen, og de som har lav utdanning, men inntekt

over medianen. Faerrest opplever @ ha en interessant jobb blant de med bade lav utdanning og inntekt

under medianen.

| lopet av perioden fra 2011 til 2019 synker opplevelsen av a ha en interessant jobb mest i de to kategoriene
med lav utdanning, men ogsa blant de med hgy utdanning og hgy inntekt28. Arbeidstakere med hgy

utdanning og lav inntekt har stabil opplevelse av interesse i lgpet av perioden.

Interessant jobb

8,50

8,00

7,50

7,00

6,50
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

— Lav utdanning og lav inntekt Lav utdanning og hgy inntekt
— Hgy utdanning og lav inntekt —— Hoy utdanning og hay inntekt

Figur 26: Interessant jobb. Utviklingen fra 2011 til 2019 i fire arbeidsliv

28 | U/LI og LU/HI (p<0,001) og HU/HI (p<0,05) har signifikant nedgang i barometerverdien. HU/LI har ikke signifikant trend.
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Arbeidsvilkarenes utvikling innenfor hvert av de fire arbeidslivene fra 2009 til 2019

Inntekt >513.000

+sjeldnere hardt fysisk arbeid

+sjeldnere risikofylte
arbeidsforhold

+sjeldnere tidspress i jobben

+sjeldnere utslitt etter jobb

+bedre jobb-hjem-balanse

-mindre interessant jobb
-mindre forngyd i jobben

(Ingen signifikant trend:
stressende arbeid, selvstendig
jobb, mestring, mening og
positive utfordringer)
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etter jobb, selvstendig jobb,
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forngyd i jobben)
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<z
Lav utdanning
+sjeldnere tidspress i jobben
+sjeldnere stressende arbeid
+bedre jobb-hjem-balanse.
+bedre mestring i arbeidet

-mindre interessant jobb
-mindre forngyd i jobben

(Ingen signifikant trend:

hardt fysisk arbeid, risikofylte
arbeidsforhold, utslitt etter jobb,
selvstendig jobb, mening og
positive utfordringer)

\l

Hoy utdanning

+sjeldnere hardt fysisk arbeid
+bedre mestring i arbeidet

-mindre forngyd i jobben

(Ingen signifikant trend:
risikofylte arbeidsforhold,
tidspress, utslitt etter jobb,
stressende arbeid, jobb-hjem-
balanse, interessant jobb,
selvstendig jobb, mening og
positive utfordringer)

Inntekt < 513.000

Figur 27: Den linezere utviklingen i arbeidsvilkar i perioden fra 2011 til 2019.29

29 Den linezere utviklingen er undersgkt ved linezere regresjoner (OLS) innenfor hvert av de fire arbeidslivene, med ar (2011-
2019) inkludert som linezer variabel. Signifikante positive linezere sammenhenger er markert med grent, og signifikante

negative linezere sammenhenger er markert med gult.
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6. KOMPETANSE | ET DIGITALISERT ARBEIDSLIV

- Verdsetting og utnyttelse av eksisterende kompetanse, samt arbeidsgivers tilrettelegging aker

- Samtidig faller interessen for etter- og videreutdanning, og deltakelsen i uformell opplaering og formell
utdanning synker

- Likevel er arbeidstakerne innstilt pd G ske sin kompetanse ogsd fremover, spesieltinnen digitale ferdigheter
og fagspesifikk kompetanse

« Kompetanseutviklingen ma kobles til arbeidet
- Skolebenken er neppe losningen for de fleste
« Andelen som ser at egne arbeidsoppgaver kan utfares digitalt gker jevnt og forsiktig

- Arbeidstakerne ser muligheter fremfor trusler ved digitalisering

6. Kompetanse 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
6.1 Verdsatt kompetanse 6,50 | 628 |631 |646 |651 |643 |663 |664 |683 |6,69 |6,70

6.2 Arbeidsgiver tilrettelegger for
videreutvikling

510 | 4,85 |491 502 |508 |513 529 |530 |531 516 | 5,34

6.3 Utnyttelse av eksisterende 587 |585 |587 |587 |590 |58 |593 |591 |597 |592 |594

kompetanse
6.4 Tilstrekkelig kompetanse 703 | 704 |707 |710 |707 |708 |705 |71 |708 |715 |702
6A‘}ijsselsa“e tformellutdanning 1 o) | 404 1370 |370 |406 424 370 |388 |370 |370 | 370

6.6 Sysselsatte i uformell opplaering
AKU

6.7 Interesse for etter- og
videreutdanning*

Samlet barometerverdi 596 (584 |571 |575 |585 |586 |577 |585 |581 |574 |575

586 |550 |514 |523 |550 |559 |523 |550 |541 523 |5,32

710 (710 (695 |688 |682 |670 |65 |660 |639 |632 |6,26

*2009, 2012 og 2014 imputerte verdier fra drene far og etter (gjennomsnitt).

Arbeidslivsbarometeret har gjennom de siste 10 arene undersgkt arbeidstakernes vurdering av egen
kompetanse, hvorvidt deres kompetanse verdsettes, samt muligheter og interesse for a gke sin kompetanse. Vi
kani ar presentere en ny kompetanseindeks. Kompetanseindeksens formal er 8 male om og eventuelt hvordan
det skjer endringer i arbeidstakernes vurderinger av egen kompetanse i forhold til de krav de stilles overfor
i arbeidslivet, samt de muligheter og interesse de har for a gke sin kompetanse . Dette er arbeidstakernes
subjektive vurdering fra barometerundersgkelsen. Vi har ogsd tatt med arbeidstakernes egenrapporterte
deltakelse i formell og uformell opplaering fra SSBs Arbeidskraftundersgkelse. Hver indikator har lik vekt
i indeksen. Indeksen inkluderer to til dels motstridende aspekter ved kompetansesituasjonen for norske
arbeidstakere, bade om de har adekvat kompetanse for jobben, og i hvilken grad de er villige til 3 delta i
utdanning og oppleering for 3 ke kompetansen.

30 Spgrsmalene som inngar i hver indikator er: «Hvor ofte opplever du at:» 5.1: «...innsatsen du gjer pa jobben blir verdsatt?»

og «...kompetansen din blir verdsatt pa jobben?». 5.2: «...arbeidsgiver legger til rette for at du skal utvikle deg faglig?» og «...
arbeidsgiver legger forholdene til rette for etter-/ videreutdanning?». 5.3 «...du har kompetanse og ferdigheter som du ikke

far brukt?» (motsatt), «...det er samsvar mellom jobben / stillingen du har og ambisjonene dine?» og «...du gnsker deg storre
utfordringer?» (motsatt). 5.4 «...du ikke har nok kompetanse til & utfore arbeidsoppgavene dine?» (snudd) og «...det er vanskelig
a oppfylle kravene som du stilles overfor pa jobben?» (snudd). 5.7 «Dersom forholdene legges til rette pa arbeidsplassen, hvor
sannsynlig er det at du vil ta etter- eller videreutdanning?»
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Den samlede barometerverdien synker i Igpet av tidsperioden. Bak denne utviklingen ligger det to tendenser.
De fire indikatorene som uttrykker kompetansesituasjonen pa arbeidsplassene trekker barometerverdien
opp, mens de tre indikatorene som maler interesse for og deltakelse i etter- og videreutdanning trekker
barometerverdien ned.

Utviklingen de siste 11 drene har veert svakt positiv pd omrddene verdsatt kompetanse, muligheter for
videreutvikling, utnyttelse av eksisterende kompetanse. Andelen som oppgir at de har tilstrekkelig kompetanse
ligger stabil. Samtidig ser vi at interessen for etter- og videreutdanning har gatt svakt ned31, og det samme
gjelder andelen av de sysselsatte som oppgir at de er i formell utdanning eller uformell opplzering i AKU32,

6.3 Utnyttelse av eksisterende kompetanse 6.1 Verdsatt
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6.2 Muligheter for videreutvikling 6.7 Interesse for etter- og videreutdanning
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Figur 28: Trender i kompetanse 2009-2019. Alle trendene er signifikante pa p<0,05.

Det er en sterk sammenheng pa individnivd mellom det & oppleve at kompetansen man har er verdsatt pa
jobben og atarbeidsgiver legger til rette for faglig utvikling og etter- og videreutdanning.33 Det er naerliggende
a tolke sammenhengen som at arbeidsgivere ved & satse pa sine ansattes kompetanse, forteller dem at deres
kompetanse og innsats er verdsatt pa arbeidsplassen.

Arbeidstakerne ser ikke ut til & ettersperre etter- og videreutdanning (EVU) i like stor grad som for pa tross
den oppmerksomheten kompetanseutfordringene i arbeidslivet har fatt. Hva kan veere arsaken til dette?
En forklaring kan vaere at behovet og interessen for etter- og videreutdanning synker med gkende formelt
utdanningsniva blant arbeidstakerne.

31 Linezer trend i utviklingen over ar er testet med OLS-regresjon pa vektet utvalg (vektet etter kjgnn, alder, utdanning).
32 Yjstein, JH. (2019). Livslang laering 2008-2018: Resultater fra laerevilkarsmonitoren. Kompetanse Norge
33 (Bivariat korrelasjon: Pearsons’r=0,54 i 2019)
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Som i leerevilkarsmonitoren34, finner vi at interessen for EVU er starst blant de yngste, ansatte i offentlig sektor

og de med hgyest utdanning.

Dersom forholdene legges til rette pa arbeidsplassen,
hvor sannsynlig er det at du vil ta etter- eller videreutdanning?

60+

45-59

30-44

Under 30

I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Sveert/ganske usannsynlig B Sveert/ganske sannsynlig

Figur 29: Sannsynlighet for etter- og videreutdanning etter alder. N=3173

At ogkende formelt utdanningsnivd i arbeidslivet forer til lavere interesse for EVU stottes ikke av
arbeidslivsbarometerets data. For det forste, tror de som har hgyere utdanning fra for at det er mer sannsynlig
at de vil ta etter- eller videreutdanning, enn de som har lavere utdanning. For det andre, er utviklingen i
interesse for EVU negativ bade blant arbeidstakere med og uten hgyere utdanning, og den er mest negativ for
arbeidstakere med utdanning pa videregaende-niva3s.

34 | zerevilkarsmonitoren er en arlig tilleggsundersekelse til SSBs arbeidskraftundersgkelse (AKU) i 1. kvartal
35 signifikant brattere trend for de uten hgyere utdanning (ikke-overlappende konfidensintervall for ustandardisert
regresjonskoeffisient i separate OLS-regresjoner for arbeidstakere med/uten utdanning pa hgyskole-/universitetsniva).
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Dersom forholdene legges til rette pa arbeidsplassen,
hvor sannsynlig er det at du vil ta etter- eller videreutdanning?
Andel sveert eller ganske sannsynlig

80%
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0%
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—— Inntil videregdende Universitet/ hgyskole

Figur 30: Interesse for etter- og videreutdanning etter utdanningsniva. Ar 2010-2019, N= 24 403.

At merav leering og kompetanseutvikling er integrert i arbeidet nd enn for, kan ogsa veere en forklaring. Det kan
innvendes at AKU sparsmalene om deltakelse i formell og uformell utdanning og barometerets spgrsmal om
interesse for etter- og videreutdanning i liten grad fanger opp den laeringen som skjer i arbeidslivet gjennom
arbeidsprosessene. Dette er det imidlertid vanskelig @ male gjennom spgrreundersgkelser. Folgelig behover
ikke spgrsmalene om interesse og deltakelse i utdanning vaere en dekkende indikator for interessen for
kompetanseutvikling blant norske arbeidstakere. Som vi skal se videre i rapporten, uttrykker arbeidstakerne
et klart behov for & gke sin kompetanse. Basert pa de spagrsmalene vi har behandlet na, tyder resultatene
at leeringen med fordel bor integreres som en del av arbeidet, heller enn a forega pa utsiden, frakoblet fra
arbeidslivet.
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7. DIGITALISERINGENS KONSEKVENSER

Vi har gjennom de siste fire arene stilt sparsmal om hvorvidt arbeidstakerne tror at deres arbeidsoppgaver kan
utferes digitalt. De fleste ser fortsatt ikke for seg at arbeidsoppgavene deres utfgres av en maskin i stedet, men
andelen er klart synkende. Det er spesielt andelen som mener at litt av arbeidsoppgavene deres kan utfgres
digitalt som gker.

Ser du for deg at noen av dine navaerende arbeidsoppgaver
kan utfgres digitalt / av en maskin i stedet?

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% 2016 2017 2018 2019
B Nei B J;, litt Halvparten eller mer

Figur 31: Arbeidsoppgaver utfores digitalt. Ar: 2016-2019. N=11 496.

| drets barometer har vi undersgkt mer detaljert om hvordan arbeidstakerne ser for seg at digitalisering vil
pavirke deres arbeidsplass og arbeidsoppgaver fremover, samt hvilken type kompetanse de ser for seg at de
trenger mer av36,

Vi har sett pa to kategorier arbeidstakere som kan sies a representere ytterpunkter i synet pa digitalisering:
De som primaert ser nye muligheter og de som farst og fremst ser negative konsekvenser av digitaliseringen.

Til slutt har vi undersgkt hvordan de arbeidstakerne med den mest usikre tilknytningen til arbeidslivet
forholder seg til kompetanse og digitalisering. Hvilken kompetanse trenger disse arbeidstakerne fremover for
a beholde plassen innenfor arbeidsmarkedet?

Hvordan pavirker digitalisering arbeidsoppgavene?

Det er vel kjent at maten vi jobber pa endrer seg raskt pa flere felter. Elektroniske hjelpemidler brukes nd av sa
godt som alle i norsk arbeidsliv, og mer enn ni av ti bruker digital teknologi minst ukentlig.

36 Spgrsmalene om kompetanse ble stilt for delen om digitalisering i sparreskjemaet. Det er altsa ikke
digitaliseringsspgrsmalene som har fremprovosert svarene om behov for digital kompetanse.
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Hvor ofte bruker du digital teknologi til & utfgre dine arbeidsoppgaver?

43% 13%
2,7 %

M Daglig M Ukentlig Manedlig Sjeldnere elleraldri [l |kke sikker

Figur 32: Bruk av digital teknologi i arbeidet. Ar: 2019. N=3185

Digitalisering kan pavirke arbeidsoppgavene pa mange mater. Vi spurte om hvilke virkninger en okt
digitalisering vil ha for dine arbeidsoppgaver. Respondentene ble bedt om a vurdere 11 mulige virkninger.

Figuren viser at flest svarer at de ma styrke sine digitale ferdigheter. Dernest forventer to av tre at de far nye
arbeidsoppgaver, og nesten like mange ser for seg at kompetansekrevende oppgaver vil gke. Det er derimot
feerre som ser for seg at de mister arbeidsoppgaver.

I hvilken grad tror du gkt digitalisering vil endre ditt arbeid?

Muligheter for samarbeid svekkes EGEG_—_—— I
Mister arbeidsoppgaver |

Ma skrive eller snakke mer engelsk I I

M4 uttrykke deg mer skriftlig EEEEE—— .

Muligheter for samarbeid styrkes I I

Far gjort mer ila. en arbeidsdag I L

|

I

I

L

L

Rutineoppgaver gker ]
Arbeidet kontrolleres mer av andre [IEEEENE—————
Kompetansekrevende oppgaver oker I
Far nye arbeidsoppgaver |
Ma styrke digitale ferdigheter |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M I storgrad [l noen grad I liten grad Ikke i det hele tatt [l Ikke relevant/vet ikke

Figur 33: Virkninger av gkt digitalisering pa arbeidsoppgaver. Ar 2019. N=3185

Figuren viser at det er fa som ser for seg at mulighet for samarbeid svekkes, at de mister arbeidsoppgaver
og at de ma snakke/skrive mer engelsk. Det er flere som ser for seg at kompetansekrevende oppgaver gker
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sammenlignet med de som svarer at rutineoppgaver gker. Det er klart flere som ser for seg at de far nye
arbeidsoppgaver enn som svarer at de vil miste arbeidsoppgaver.

Det er igynefallende hvor likt arbeidstakerne i de fire arbeidslivene svarer. Samtidig ser vi at de med lav inntekt
og lav utdanning i mindre grad er enige enn resten pa de fleste spgrsmalene: den lilla linjen deres ligger
innerst i edderkoppgrafen.

I hvilken grad tror du gkt digitalisering vil endre ditt arbeid?
Andel i stor eller noen grad.

Rutineoppgaver gker
100%
Ma styrke digitale ferdigheter Kompetansekrevende oppgaver
oker

Ma uttrykke deg mer skriftlig Far nye arbeidsoppgaver

Ma skrive eller snakke Mister arbeidsoppgaver

mer engelsk
Far gjort merila. en Arbeidet kontrolleres mer
arbeidsdag av andre
Muligheter for samarbeid svekkes Muligheter for samarbeid styrkes

—— Lav utdanning og hgy inntekt

=
—— Lav utdanning og lav inntekt

g@ —— Hey utdanning og lav inntekt ﬁ— Hey utdanning og hgy inntekt

Figur 34: Virkninger av okt digitalisering pa arbeidsoppgavene. Fire arbeidsliv. Ar: 2019, N=2464

Det er ansatte med hgy utdanning og hgy inntekt som i sterst grad tror ekt digitalisering vil pavirke deres
arbeidsoppgaver, og ansatte med lav utdanning og inntekt som i minst grad tror at digitalisering vil pavirke
arbeidsoppgavene deres. Forskjellen er storst ndr det gjelder gkning i kompetansekrevende oppgaver, nye
oppgaver, styrkede muligheter for samarbeid med kolleger, at man ma bruke engelsk mer og at man ma styrke
sine digitale ferdigheter37.

Selv. om noen av endringene ikke forventes i like stor grad som andre, er det verdt @ merke seg at nesten
halvparten forventer at de ma uttrykke seg mer skriftlig, 37% at de ma kommunisere mer pa engelsk og 37%
som forventer at de mister arbeidsoppgaver. Disse virkningene er ogsa store utfordringer som arbeidslivet ma
takle.

37 Signifikant forskjell pa ansatte med hgy utdanning og hay inntekt vs. ansatte med lav utdanning og lav inntekt.
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Syn pa digitalisering

Nar vi ber arbeidstakerne ta stilling til 6 forskjellige pastander om hvordan de tror digitalisering vil endre deres
arbeid, forsterkes bildet av et norsk arbeidsliv preget av optimisme i synet pa digitalisering.

Hvor enig eller uenig er du i felgende pastander?

Pa min arbeidsplass forer digitalisering til
bedre produkter/tjenester

@kt digitalisering vil dpne
nye muligheter for meg

Pa min arbeidsplass ferer digitalisering
til mer interessante oppgaver

Pa min arbeidsplass forer digitalisering til —

mindre sosial kontakt mellom kolleger

B e
til feerre jobber

@kt digitalisering vil fa negative
konsekvenser for meg

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
M Helt/delvis uenig B Helt/delvis enig

Figur 35: Syn pa digitalisering. Ar: 2019, N=3185

Figuren viser at det er minst stgtte for pastander om negative virkninger, mens det er stgrre enighet om
positive virkninger. Kun 12% sier seg enig i at det vil bli negative virkninger for en selv. Selv i finansbransjen
er det ikke mer enn 20% som sier seg enige at det vil fa negative virkninger mot 56% som sier seg uenige.
52% i finansbransjen sier seg enige i at digitalisering apner nye muligheter. Den mest «positive» bransjen er
telekommunikasjon. Her svarer 67% at det apner seg nye muligheter. Desto hgyere utdanning, desto mer enig
er arbeidstakerne i at det vil dpne seg nye muligheter. Om lag 50% av de med hgyere utdanning er enige om at
digitalisering vil 3pne nye muligheter, mens kun 17% av de med grunnskole mener det samme. Arbeidstakernes
svar underbygger at digitaliseringen ogsa kan ha en polariserende virkning.
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I hvilken grad tror du gkt digitalisering vil endre ditt arbeid?
Andel i stor eller noen grad.

Pa min arbeidsplass ferer digitalisering til mer interessante oppgaver
100%

80%
60%

@kt digitalisering vil fa negative
konsekvenser for meg

Pa min arbeidsplass farer
digitalisering til bedre

produkter/tjenester
Pa min arbeidsplass forer @kt digitalisering vil dpne
digitalisering til mindre sosial nye muligheter for meg

kontakt mellom kolleger

Pa min arbeidsplass ferer digitalisering til faerre jobber

—— Lav utdanning og lav inntekt | —— Lavutdanning og hgy inntekt

—— Hey utdanning og lav inntekt ﬁ —— Hey utdanning og hgy inntekt

Figur 36: Syn pa skt digitalisering. Fire arbeidsliv. Ar: 2019, N=2463

Andelen arbeidstakere som forventer negative virkningene er begrenset — og de med positive forventninger
utgjor et klart flertall. Men vi ser noen tydelige forskjeller i ulike deler av arbeidslivet: arbeidstakerne med hgy
utdanning og hay inntekt legger klart starre vekt pa positive virkninger enn de med lav utdanning.

Hvem ser muligheter, og hvem ser mest negative konsekvenser av digitalisering?

Vi har sett naermere pa de arbeidstakerne som primaert mener at gkt digitalisering vil fa negative konsekvenser
for dem, og de som primaert mener at gkt digitalisering vil apne nye muligheter for dem.

Det er totalt 38% av utvalget som er helt eller delvis enige i at «gkt digitalisering vil pne nye muligheter for
meg». Sammenlignet med andre, er de:

+  Oftere fast ansatt (95% vs. 91%)

+ Jobber oftere fulltid (91% vs. 82%). Blant deltidsansatte jobber
de sjeldnere deltid under 50% (21% vs. 34% av deltidsansatte)

+ De jobber sjeldnere innen helsetjenester (7% vs. 11%) og
restaurant/servering (1% vs. 2%), og oftere innen telekom/IT
(7% vs. 2%) og forretningsmessig tjenesteyting (5% vs. 2%)

+ Aldersgruppen under 44 ar er overrepresentert (60% vs. 48%)

+ De har oftere hgy utdanning (53% vs. 33%)

+ Feerre har opplevd arbeidsledighet (39% vs. 44%)

« Har oftere hgy utdanning og hgy inntekt (34% vs. 18%)
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Oppsummert, kan vi konkludere med at det er de yngre, mest ressurssterke arbeidstakerne, med hgyest
formell utdanning og faste fulltidsjobber som ser flest muligheter i digitaliseringen.

Dearbeidstakerne som primaertsvarerat «gktdigitalisering vil fa negative konsekvenser
for meg» utgjor omtrent én av atte arbeidstakere (12,3%). Sammenlignet med de andre
har de oftere lav utdanning og lav inntekt (40% vs. 31%).

Bortsett fra det, skiller de seg ikke ut med noen andre karakteristiske kjennetegn verken
i demografi, arbeidsforhold eller bransje. Derimot, er det tydelig at arbeidstakerne som
ser mest negative konsekvenser av digitalisering har andre forventninger til hvordan
digitalisering vil endre deres arbeid enn det resten av arbeidstakerne har.

Tabell 2: Forventede konsekvenser av digitalisering. Andel i stor eller noen grad. Alle signifikant hgyere enn
arbeidstakere som ikke er inkludert i kategoriene.

Primaert muligheter, n=1132 I:b Primaert negative konsekvenser, Q:I
n=393

Inoeneller  Ma styrke sine digitale ferdigheter Ma styrke digitale ferdigheter (79%)
stor grad (84%) Nye arbeidsoppgaver (77%)
Nye arbeidsoppgaver (80%) Mengden rutineoppgaver vil gke (77%)
Mulighetene for samarbeid med Andre vil kunne kontrollere arbeidet
kolleger styrkes (78%) ditt (75%)
Far gjort merilgpet av en arbeidsdag Mengden kompetansekrevende oppgaver
(78%) oker (72%)
Mengden kompetansekrevende Uttrykke seg mer skriftlig (60%)
oppgaver gker (75%) Mulighetene for samarbeid med
Uttrykke seg mer skriftlig (57%) kolleger svekkes (57%)
Mister arbeidsoppgaver (57%)
At du ma skrive eller snakke (mer)
engelsk (50%)

Arbeidstakerne som primeert ser negative konsekvenser av gkt digitalisering forventer i sterre grad enn andre
at mengden rutineoppgaver gker og at andre i stgrre grad vil kunne kontrollere arbeidsoppgavene deres.
Disse konsekvensene forventes av minst 3 av 4 av disse arbeidstakerne. Over halvparten, og ogsa oftere enn
andre, forventer de at gkt digitalisering ferer til svekkede muligheter for samarbeid med kolleger, at de mister
arbeidsoppgaver og at de ma skrive eller snakke mer engelsk.

Blant arbeidstakere som primaert ser mulighetene i digitaliseringen, er det derimot godt over 3 av 4 som
forventer at samarbeidet med kolleger styrkes og at de vil fa gjort mer i lepet av en arbeidsdag.

Bade de som farst og fremst ser mulighetene i digitalisering og de som forventer mest negative konsekvenser
svarer i stgrre grad enn andre at de far nye arbeidsoppgaver, at mengden kompetansekrevende oppgaver gker,
at de ma uttrykke seg mer skriftlig og at de ma styrke sine digitale ferdigheter. Dette illustrerer digitaliseringens
polariserende virkning: For arbeidstakere med hgy kompetanse og som er innstilt pa & videreutvikle sin
kompetanse, kan et digitalisert arbeidsliv med nye mer kompetansekrevende oppgaver virke inspirerende.
Og motsatt, kan de samme virkningene virke avskrekkende for de arbeidstakere som befinner seg nederst
i arbeidslivets kompetansehierarki. Men det er viktig & understreke at det ogsa blant arbeidstakere med lav
inntekt og utdanning er flere som ser muligheter enn negative konsekvenser.

YS ARBEIDSLIVSBAROMETER 2019



Disse resultatene antyder at gkt digitalisering for mange assosieres med okt tekstliggjering, for eksempel
gjennom gkte krav til dokumentasjon, noe som setter starre krav til akademiske ferdigheter som lesing og
skriving, ogsa i praktiske yrker. Gjenspeiler denne utviklingen seg ogsa i arbeidstakernes vurderinger av sine
fremtidige kompetansebehov?

Ansattes kompetansebehov etter syn pa digitalisering

Vi har bedt arbeidstakerne om a tenke pa egne arbeidsoppgaver og ta stilling til i hvilken grad de vil ha behov
for mer kompetanse pa seks omrader.

Behov for mer kompetanse for egne arbeidsoppgaver
Andel i stor eller noen grad

Digital kompetanse |
Fag/yrkesspesifikk kompetanse [
Héndtere mellommenneskelige forhold [y -
sprek I
Skriftlige ferdigheter |
Leseferdigheter | ——

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Totalt, n=3175 M Muligheter, n=1132 [l Negative konsekvenser, n=393

Figur 37: Kompetansebehov. Etter syn pa digitalisering og totalt. Ar: 2019

Over to av tre arbeidstakere svarer at de vil ha behov for mer digital kompetanse og mer fag/yrkesspesifikk
kompetanse. Deretter er det over halvparten som sier de vil ha behov for mer kompetanse pa a handtere
mellommenneskelige forhold. Det er ogsa litt under halvparten som mener de trenger mer kompetanse i
sprak. Tre av ti svarer at de trenger bedre skriftlige ferdigheter og noe under en av fem, at de trenger bedre
leseferdigheter.

Vi legger merke til at begge grupper (de som ser muligheter og de som ser negative konsekvenser) svarer
ganske likt pa sparsmal om hvilken type kompetanse de trenger. Bade de som ser mulighetene i digitalisering
og de som primzert frykter negative konsekvenser svarer oftere at de i stor grad vil fa behov for mer digital
kompetanse. Begge gruppene svarer ogsa at de har behov for mer fag/yrkesspesifikk kompetanse. Ellers er
det noen forskjeller: De som forventer nye muligheter ved gkt digitalisering, svarer oftere at de har behov
for kompetanse i @ handtere mellommenneskelige forhold. Arbeidstakerne som primaert frykter negative
konsekvenser fra gkt digitalisering svarer oftere at de trenger bedre skriftlige ferdigheter og leseferdigheter.

Svarene viser at ogsa de som ser negative konsekvenser ser behov for gkt kompetanse — de fremstar ikke som
leeringsuvillige.
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Hvordan star det til med kompetansen til de mest utsatte arbeidstakerne?

Bekymringen omkring digitaliseringens polariserende virkning ligger i at noen arbeidstakere blir skjgvet ut
av arbeidsmarkedet som en konsekvens av automatisering, eller at kunstig intelligens overfladiggjer enkelte
grupper av arbeidstakere. For & belyse denne hypotesen, har vi sett neermere pa de tre kategoriene av
arbeidstakere som vii kapittelet om trygghet og tilknytning karakteriserte som utsatte arbeidstakere. Hvordan
ser de mest utsatte arbeidstakerne pa digitalisering, og hvilken kompetanse mener de selv at de vil har behov
for mer av fremover?

Som vi sd i kapittelet om trygghet og tilknytning, er de tre gruppene av usikre arbeidstakere ganske ulike,
selv om de er delvis overlappende. Dette gjenspeiles ogsa i deres syn pa digitalisering og kompetansebehov.
Vi starter med det som er felles for de mest utsatte arbeidstakerne: De ser oftere negative konsekvenser av
digitaliseringen enn andre arbeidstakerne, og sjeldnere muligheter. Samtidig er det verdt & merke seg at
0gsa blant de mest utsatte arbeidstakerne, er gruppa som forst og fremst ser mulighetene stgrre enn de som
primaert ser negative konsekvenser. Felles for de utsatte er ogsa noe de har til felles med andre arbeidstakere:
flere enn to av tre svarer at de har behov for a styrke sin digitale kompetanse. Dernest at de trenger mer fag- og
yrkesspesifikk kompetanse. Her er det imidlertid forskjell pa gruppene:

De som opplever at de har lav ansettbarhet, altsa at de vil ha problemer med & finne en annen jobb som er
minst like god som den de har n3, svarer generelt sjeldnere enn andre at de har behov for mer kompetanse.
Dette er eldre arbeidstakere, og 80% har utdanning pa videregdendeniva eller lavere. Disse arbeidstakerne er
sjeldnere enn andre interesserte i a delta i etter- og videreutvikling.

De ansatte med utrygg tilknytning til arbeidslivet, som svarer at det er fare for at de er ute av arbeidsmarkedet
pa grunn av helse eller annet om fem ar, jobber ofte deltid, og har sjeldnere hgyere utdanning. Arbeidstakerne
med utrygg tilknytning svarer oftere enn andre at de har behov for mer kompetanse innen sprak, skriftlige-
og leseferdigheter. Samtidig har ogsa disse arbeidstakerne lavere interesse enn andre for & delte i etter og
videreutdanning.

Den siste kategorien av utsatte arbeidstakere er de som opplever at de star i fare for & bli arbeidsledige. De
er noe yngre enn de andre to kategoriene, og har ogsa oftere hgyere utdanning, selv om utdanningsnivaet
er lavere enn resten av arbeidstakerne. Arbeidstakerne med lav jobbsikkerhet svarer oftere enn andre at
de har behov for mer av alle typer kompetanse, og har ogsa en noe hgyere interesse for a delta i etter- og
videreutdanning.
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Tabell 3: Digitalisering, kompetanse og EVU blant utsatte arbeidstakere. Ar: 2019. Signifikante avvik markert
med skraverte felter og tall i fet type (hgyere enn resten) eller kursiv (lavere enn resten).

2019, Alle Utrygg Lav jobb- Lav
tilknytning sikkerhet ansettbar-

(14%, (24%, het (19%,
n=427) n=751) n=578)

Behov for mer kompetanse, i stor eller
noen grad:

Skriftlige ferdigheter 29% 37 % 38 % 28 %
Leseferdigheter 18 % 28 % 26 % 15 %
Handtere mellommenneskelige forhold 57 % 58 % 63 % 51%
Sprak 44 % 49 % 48 % 40 %
Digital kompetanse 69 % 70 % 73 % 71 %
Fag/yrkesspesifikk kompetanse 66 % 67 % 71% 61%

Interesse for EVU
Ganske eller sveert sannsynlig 51 % 42 % 55 % 37%
Digitalisering?

Muligheter 36 % 22 % 26 % 23%

Negative konsekvenser 12 % 18 % 22 % 19 %

Disse resultatene indikerer at de mest utsatte gruppene i arbeidslivet oftere enn andre frykter for negative
konsekvenser av digitalisering, men ogsa blant disse arbeidstakerne er det flest optimister.

Resultatene antyder ogsa at de fleste av de utsatte arbeidstakerne selv er klar over at de trenger a8 gke sin
kompetanse for a forbli i arbeidslivet. Samtidig er det her betydelig forskjell pa de tre kategoriene. Mens
arbeidstakerne som opplever at jobben er usikker selv ser behovet for og har interessert i d delta i etter- og
videreutdanning, er bildet motsatt for de arbeidstakerne som har lav ansettbarhet som na kanskje sitter i det
som for dem oppleves & vaere den beste jobben de kan fa. De utrykker lavere interesse for EVU,

Dette er etargument for en kompetansepolitikk som tar hensyn til at store grupper av arbeidstakere ikke ensker
(og noen har kanskje ikke de ngdvendige forutsetningene for) a ga tilbake pa skolebenken. Utfordringen blir
a sikre at disse arbeidstakerne holder fglge i den digitale utviklingen, slik at deres frykt for a falle utenfor ikke
blir en realitet.

Konklusjon

Arbeidstakerne frykter ikke digitaliseringen av arbeidslivet. Langt flere ser muligheter enn negative
konsekvenser. Er dette et uttrykk for naivitet? Ser de ikke trusselen som digitaliseringen kan representere? Det
svarer ikke denne undersgkelsen pa. Det er heller ingen som vet hvor store endringer som vil skje i arbeidslivet
fremover. Arbeidslivsbarometeret viser imidlertid at arbeidstakerne har en positiv innstilling til endringene. De
uttrykker heller ikke selvtilfredshet med egen kompetanse.

Arbeidstakerne ser behov for mer kompetanse innenfor et bredt spekter av omrader. Digital kompetanse,
fag-/yrkesspesifikk kompetanse og sosial kompetanse kommer gverst. Samtidig er interessen for etter- og
videreutdanning avtakende. Dette er et argument for at kompetanseutviklingen ma knyttes naermere til
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oppgavelgsingen i arbeidslivet. Dette er ogsa en strategi for a fa med «alle» i kompetanseutviklingen og det
er en utfordring for de som skal bistd med kompetanseutviklingen - dvs utdanningssektoren. Spissformulert:
Utdanningssektoren ma inn i arbeidslivet snarere enn at arbeidstakerne skal inn i utdanningssektoren.

Som nevntinnledningsvis er det stor politisk oppmerksomhet mot kompetanseutfordringene. Et ekspertutvalg
(Markussen-utvalget) leverte nylig sin innstilling38. Her sies det:

Det er et misforhold mellom det tilbudet som finnes og det behovet som faktisk eksisterer blant
ettersparrerne, og spesielt de som er i jobb. | bedrifter og organisasjoner er ressursene begrenset
slik at det er krevende a finne tid til utdanning og oppleering i den form og det omfang og pa
tidspunkter og steder som tilbydere av utdanning legger opp til. Arbeidslivet er avhengig av
mer fleksible, kortere og tilpassede opplaeringstilbud enn det som tilbys pad markedet i dag, og
ettersporselen etter det etablerte tilbudet uteblir dermed.

Tilbud om livslang leering ma utvikles gjennom tett kontakt med arbeidslivet for a sikre god
forstdelse av arbeidslivets behov.

Disse formuleringene understgttes av funnene i drets Arbeidslivsbarometer. Koblingen mellom
kompetanseutvikling og arbeidsoppgaver ma bli tettere dersom det skal fange behovet og interessen til
arbeidstakerne. At en slik kobling i tillegg trolig vil gjere kompetanselgftet billigere og veere mer attraktiv for
arbeidsgivere er argumenter som peker ut retningen for kompetansepolitikken.

38 NOU 2019: 12 Leerekraftig utvikling — Livslang lzering for omstilling og konkurranseevne. Side 18
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VEDLEGG METODE

Bakgrunn

Grunnkonseptet med YS Arbeidslivsbarometer er at vi holder mdlemetodene fast. Vi har beholdt en kjerne
av spersmal konstant siden 2009. Dette muliggjer analyser av endring fra ar til ar. Samtidig arbeider vi
kontinuerlig med a utvikle nye sparsmal. Nye sparsmal legges inn nar det er aktuelt og overflgdige sparsmal
tas ut av sperreskjemaet. | de tilfeller hvor det gjeres endringer i barometerberegningene, beregner vi
barometerverdiene pa nytt for alle ar tilbake i tid. Vi kombinerer egne sparreskjemadata med eksterne data,
enten fra representative undersgkelser, som f.eks. Arbeidskraftsundersakelsen (AKU), eller fra administrative
registre.

Om utvalgene

Barometerundersgkelsene har siden vi starten i 2009 blitt gjennomfgrt av Kantar TNS blant medlemmer i
Kantar TNS' respondentpanel ved hjelp av et websparreskjema. Respondentpanelet bestar til enhver tid av
om lag 50 000 personer, som er rekruttert via telefonintervju. Undersgkelsene har blitt gjennomfert i perioden
juni-juli i 2009-2017. Fra 2018 ble undersgkelsen gjennomfert i mai.

Tabellen under viser antall respondenter i bruttoutvalget og i nettoutvalget for perioden 2009-2019.
Bruttoutvalget er antall personer som har blitt invitert til & svare pa undersgkelsen og nettoutvalget er antall
besvarelser hvert ar. | perioden 2009-2019 har vi til sammen fatt 32 798 besvarelser. Noen respondenter har
imidlertid svart pa sperreskjemaet flere ar, slik at antallet unike respondenter er lavere, ca. 20.000.

Tabell 4: Utvalg og svarprosent. Ar 2009-2019

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Totalt
Bruttoutvalg 2062 5250 9146 8797 14869 6306 6815 5591 8982 10014 9043 86875
Nettoutvalg 1001 2675 3012 3169 4755 3015 3099 2917 3042 2928 3185 32798
Svarprosent 49% 51% 33% 36% 32% 48% 45% 52% 34% 29% 35% 38%

Malgruppen for barometerundersgkelsen er den yrkesaktive befolkningen i Norge i alderen 18-67 ar. Utvalget
har endret seg over tid pa grunn av varierende rutiner ved stratifisering. Fra 2009 til 2013 ble utvalget stratifisert
pa alder, kjgnn og utdanningsniva i befolkningen (omkring 33% hgyere utdanning). 12014 og 2016 ble utvalget
stratifisert pa kjenn, alder og utdanning i den yrkesaktive befolkningen (omkring 42% hayere utdanning). |
2016 til 2018 ble utvalget trukket pa kjgnn og alder, og ikke stratifisert pa utdanning. Fordi Kantar TNS' panel
har en overvekt av hgyt utdannede har vi en overrepresentasjon av personer med hgy utdanning i utvalgene
fra 2014 til 2018.12019 er utvalget trukket stratifisert pa alder, kjgnn, og utdanning for a ligne s& mye som mulig
pa den yrkesaktive befolkningen.

For & kompensere for utvalgsskjevheten, viser alle fordelinger og analyser gjort pa utvalget og tidligere ars
utvalg vektet pa kjgnn, alder og utdanning (rim-vekting) for & ligne pa sysselsatte i Norge (AKU). Tabell 2 og 3
viser fordelingen til nettoutvalgene for alle ar bade uvektet og vektet.

Arbeidslivsbarometerets utvalg er trukket blant arbeidstakere som har arbeid (heltid eller deltid) som
hovedaktivitet. Deltidsandelen er lavere i vare utvalg enn i f.eks. AKU, og det er spesielt de med veldig kort
deltid som er underrepresentert. Dette skyldes sannsynligvis at de som anser seg for & hovedsakelig veere
studenter, pensjonister, eller annet ikke er inkludert i utvalget. Likeledes kan vi se at midlertidighetsandelen er
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noe lavere enn i arbeidslivet som helhet. Andelen fagorganiserte er hgyere i Arbeidslivsbarometerets utvalg.
Dette kan til dels forklares av et noe hgyere andel ansatte i offentlig sektor, men ogsa at de som svarer pa
arbeidslivsbarometeret antakeligvis befinner seg i den mest etablerte delen av arbeidslivet, med de mest
ordnede arbeidsforholdene.

Tabell 5: Utvalgets kjennetegn. Ar 2009-2019. Vektede data.

Vektet 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Antall svar 1001 2675 3012 3169 4847 3015 3058 2912 3042 2928 3185
Menn 18-29 ar 12% 12% 12% 13% 14% 13% 13% 13% 13% 6% 13%
Menn 30-44 ar 9% 16% 16% 14% 14% 12% 14% 15% 15% 16% 14%
Menn 45-66 ar 21% 23% 23% 24% 23% 26% 25% 24% 23% 25% 25%
Kvinner 18-29 ar 2% 12% 12% 12% 12% 12% 10% 12% 12% 15% 12%
Kvinner 30-44 ar 17% 15% 15% 14% 15% 14% 14% 15% 15% 13% 14%
Kvinner 45-66 ar 18% 22% 22% 23% 23% 23% 24% 22% 22% 25% 23%
Menn 52% 51% 51% 51% 51% 52% 52% 51% 51% 46% 52%
Kvinner 48% 49% 49% 49% 49% 48% 48% 49% 49% 54% 48%
Privat sektor 61% 58% - 59% 58% 57% 55% 59% 61% 59% 59%
Offentlig sektor 33% 35% - 34% 36% 36% 39% 37% 35% 37% 37%
Offentlig eiet selskap 6% 6% - 6 % 6 % 7 % 6% 5% 5% 4% 4%
Industri 20% 19% 19% 17% 22% 23% 21% 24% 25% 24% 22%
Handel 5% 12% 13% 13% 8% 9% 9% 8% 13% 13% 8%
Service 65% 69% 68% 69% 70% 68% 70% 68% 62% 63% 70%
1-7 ansatte 15% 11% 14% 14% 11% 11% 8% 11% 11% 11% 11%
8-50 ansatte 29% 30% 31% 30% 27% 30% 27% 27% 26% 28% 27%
51+ ansatte 56% 59% 55% 56% 62% 60% 65% 62% 63% 61% 62%
Grunn/videregdende 69% 67% 66% 64% 68% 63% 60% 61% 60% 56% 60%
Heyere utdannelse 31% 33% 34% 36% 32% 37% 40% 39% 40% 44% 40%
Heltid 81% 76% 77% 74% 81% 84% 86% 86% 84% 83% 85%
Deltid 19% 24% 23% 26% 19% 16% 14% 14% 16% 17% 15%
Midlertidig 6 % 5% 7% 6 % 6 % 7 %
Fagorganisert 64% 63% 62% 62% 64% 63% 66% 63% 62% 65% 66%
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Tabell 6: Nettoutvalgets kjennetegn. Ar 2009-2019. Uvektede data.

Uvektet 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Antall svar 1001 2675 3012 3169 4751 3015 3099 2912 3042 2928 3185
Menn 18-29 ar 7% 6% 5% 4% 4% 2% 3% 6 % 2% 2% 3%
Menn 30-44 ar 18% 17% 17% 15% 14% 11% 15% 13% 18% 12% 11%
Menn 45-66 ar 25% 25% 26% 27% 32% 34% 33% 31% 31% 26% 33%
Kvinner 18-29 ar 8% 8% 6 % 6% 6 % 5% 3% 8% 4% 5% 8%
Kvinner 30-44 ar 19% 18% 18% 18% 16% 18% 17% 18% 20% 18% 18%
Kvinner 45-66 ar 23% 26% 28% 30% 27% 30% 29% 24% 24% 37% 28%
Menn 50% 48% 48% 46% 51% 48% 51% 50% 51% 40% 46%
Kvinner 50% 52% 52% 54% 49% 52% 49% 50% 49% 60% 54%
Privat sektor 57% 55% 57% 55% 51% 52% 54% 54% 51% 56%
Offentlig sektor 37% 38% 37% 39% 43% 42% 41% 41% 45% 40%
Offentlig eiet selskap 6% 7% 6% 6% 6% 6% 5% 5% 4% 4%
Industri 21% 18% 18% 16% 21% 19% 20% 21% 20% 20% 21%
Handel 10% 11% 11% 12% 7% 8% 8% 7% 10% 9% 7%
Service 69% 71% 71% 72% 72% 73% 72% 72% 69% 71% 72%
1-7 ansatte 14% 11% 13% 14% 10% 10% 7% 9% 9% 10% 11%
8-50 ansatte 28% 30% 31% 29% 27% 28% 25% 26% 24% 27% 26%
51+ ansatte 58% 60% 56% 57% 64% 62% 67% 65% 68% 63% 63%

Grunn/videregdende 68% 66% 63% 63% 64% 51% 56% 43% 36% 37% 59%
Heyere utdannelse 32% 34% 37% 37% 36% 49% 44% 57% 64% 63% 41%

Heltid 81% 75% 76% 74% 82% 84% 86% 87% 87% 83% 85%
Deltid 19% 25% 24% 26% 18% 16% 14% 13% 13% 17% 15%
Midlertidig 4% 4% 6% 5% 5% 5%
Fagorganisert 67% 66% 65% 64% 67% 68% 69% 67% 68% 69% 67%

Datamaterialet i anonymisert form er tilgjengelig via Norsk Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste’s analyse-
verktoy Nesstar pa YS' nettsider: https://ys.no/ys-jobber-med/ys-arbeidslivsbarometer;.

Trendanalyser

For & analysere om det er signifikante trender i barometerverdiene i lgpet av perioden, har vi gjennomfert
bivariate linezere regresjonsanalyser (Ordinary Least Square, OLS). hver regresjonsanalyse er en barometerverdi
avhengig variabel, mens ar er uavhengig variabel. Variabelen for ar er lagt inn som en linezer variabel, og vi
signifikanstester dermed om den rettlinjede utviklingen i barometerverdiene fra 2009 til 2019 er forskjellig
fra 0 (ingen endring). Alle trendanalysene er gjort pa vektede data. Det er ikke kontrollert for kjiennetegn ved
arbeidstakerne eller andre variabler. Hva som ligger bak trendene, sier ikke disse trendanalysene noe om.
Utviklingen kan skyldes flere forhold: Nye kohorter av arbeidstakere har andre holdninger eller jobber under
andre forhold enn de kohortene som forlater arbeidslivet. Det kan ogsa ha skjedd en utvikling i holdninger og
arbeidsforhold pa tvers av kohorter.

Med et sa stort utvalg som vi har opparbeidet oss i Arbeidslivsbarometeret, over 32 000 respondenter fordelt
pa 11 drganger, blir selv sma forskjeller signifikante. Her er det viktig a skille mellom signifikante forskjeller
og betydelige forskjeller. De fleste av de trendene vi presenterer i rapporten som signifikante innebaerer at
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arbeidsforholdene pa totalniva har beveget seg i én retning. Vi velger likevel a vise og kommentere disse
trendene. Arbeidslivsbarometeret viser oftest gjennomsnittsverdier som gjelder for hele arbeidslivet. Nar hele
arbeidslivet beveger seg systematisk i én retning i lgpet av ett tidr, mener vi det er verdt a papeke selv om
endringen pa totalniva er liten.

Konsekvenser av vekting

| tidligere ars barometerrapporter har vi brukt uvektede tall, noe som innebaerer at andelen arbeidstakere med
hey utdanning har hatt en for stor stigning i forhold til utviklingen i arbeidslivet som helhet. Vi har undersokt
konsekvenser av disse utvalgsskjevhetene ved a gjere en trendanalyse pa uvektede data (som presentert i
rapportene frem til og med 2018) og sammenlignet retningen, styrken og signifikansnivaet pa trendene i
uvektede og vektede data.

Konsekvensene av utvalgsskjevhetene for den rapporterte barometerutviklingen i 2018 er moderat. | all
hovedsak har trendene samme retning og signifikansniva i vektede og uvektede data. Det eringen signifikante
trender som bytter retning. Noen forskjeller er det imidlertid:

« Barometerverdi 1.3 Andel arbeidstakere som er positivt innstilt til fagforeningsmedlemskap er signifikant
negativ (synkende oppslutning) i vektede data, og var svakere og ikke signifikant i uvektede data.

«  Barometerverdi 2.7 Oppslutning om apenhet om lgnn er fortsatt positiv (stigende oppslutning), men
svakere og ikke lenger signifikant ved vekting.

Oppsummert er den viktigste konsekvensen av for mange hgyt utdannede i utvalgene etter 2014 at fallet i
interessen for fagorganisering er blitt undervurdert i foregdende rapporter.

Beregning av barometerverdier

Indeksene bestar av ulike typer data. For a se disse i ssmmenheng har vivalgt a regne de ulike indikatorverdiene
om til en skala fra 1 til 10, der 1 er lavest verdi og 10 er hoyeste verdi. Selv om de ulike indeksene er pa en skala
fra 1til 10, er det likevel ikke slik at man uten videre kan sammenlikne to ulike kategorier av indekser.

For de fleste barometerberegningene har vi benyttet oss av et vektet snitt av hva respondentene har svart.
«Vet ikke»-svar og tomme svar er ofte utelatt fra barometerbergeningene. Selv om det er viktig a f& med hvor
mange som har svart «vet ikke, er vi usikre pa hvilken verdi et «vet ikke»-svar skulle gitt pa en skala fra 1 til 10.
Nar vi ser pa andel av en total, kan godt «vet ikke» inngd. Nar vi ser pa en snittverdi av en skala derimot, f.eks.
en skala fra 1 til 5, har vi ikke funnet noen naturlig tallmessig verdi for «vet ikke». Det er grunnen til at «vet ikke»
ofte er utelatt.

Vi har brukt en lineaer formel for & konvertere verdier fra en x-y-skala til en 7-10-skala.

9
(Maksverdiy_,_skqia — Minimumsverdi,_y_gqia)

Verdi,_1o_skaia =1+ * (Verdlx,y,ska,a - Mlmmumsverdlx,y, skala)

Vierinnforstatt med at avstanden mellom svaralternativer ikke ngdvendigvis er linezer. Det kan vaere en lengre
oppfattet avstand mellom «verken enig eller uenig» og «enig», enn det er mellom «enig» og «svaert enig». Vi
har imidlertid beregnet vare barometerverdier som om avstanden mellom svaralternativene er like. Dette kan,
som alt annet vi har gjort i denne rapporten, diskuteres og kritiseres.

Under er konstruksjonen av hver barometerverdi ytterligere beskrevet. «Delindikator» og «barometerverdier»
er brukt om hverandre. Hver indeks bestar av et sett delindikatorer.
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1. Fagforeningenes legitimitet
Indeksen for fagforeningenes legitimitet bestar av fem delindikatorer.

1.1 Fagforeningers betydning er konstruert pa bakgrunn av seks positivt ladede utsagn om fagforeninger.
De seks pastandene er:

Fagforeninger er viktige for G oppnd en god lennsutvikling

Fagforeninger er viktige for G oppnd medbestemmelse pa arbeidsplassen
Fagforeninger er viktige for G oppnd en rettferdig inntektsfordeling

Uten fagforeninger ville ansattes arbeidsforhold vaere mye verre enn de er
Fagforeninger er sveert viktige for ansattes jobbsikkerhet

S T o

Fagforeningen(e) pd min arbeidsplass er en konstruktiv bidragsyter til forbedringer pd min arbeidsplass

1.2 Fagforeninger som problem er konstruert pa bakgrunn av tre negativt ladede utsagn om fagforeninger.
Skalaen er sa snudd, slik at de minst negative svarene far hgy verdi, og motsatt.

1. Fagforeninger har for mye makt
2. Fagforeninger skaper konflikter pd min arbeidsplass
3. Fagforeninger er en bremsekloss i modernisering / omstilling pd min arbeidsplass

1.3 Arbeidstakere som er positivt innstilt til fagforeningsmedlemskap er konstruert pa bakgrunnen av
andelen som er eller som kan tenke seg a vaere fagforeningsmedlem. | vart utvalg oppgir 67 prosent a vaere
fagforeningsmedlemmer. Av de 33 som ikke er det, oppgir 40 prosent at de kan tenke seg a veere det. Til
sammen er rundt 80 prosent definert som positivt innstilt til fagforeninger, og denne 0-1-skalaen, er konver-
tert til en 1-10-skala.

1.4 Fagforeningsmedlemmer som kan tenke seg a bli tillitsvalgt. Vi har her begrenset utvalget til dem
som ikke er eller har veert tillitsvalgt og som er eller tidligere har veert medlem av en fagforening. Av dem har vi
sett pa andelen som absolutt eller kanskje kan tenke seg a pata seqg et tillitsverv. Denne andelen er en prosent,
altsa en verdi pa en 0-1-skala. Den er konvertert til en verdi pa en 1-10-skala.

1.5 Tillitsvalgte som foler seg respektert av ledelsen. Vi har her begrenset utvalget til kun & gjelde dem
som har oppgitt a ha et tillitsverv na. Dette er et relativt begrenset utvalg, og utgjer 9 prosent av det totale
antallet besvarelser. Av dem har vi sett pa hvor stor andel som er enig eller sterkt enig i at de som tillitsvalgt
foler at de blir respektert av ledelsen. Andelen har variert mellom 64 og 77 prosent. Prosentverdien for hvert
ar, som ligger mellom 0 og 1, er konvertert til en verdi pa en 1-10-skala.

Gjennomsnittsverdien for de fem delindikatorene utgjgr indeksen for fagforeningenes legitimitet.

2. Oppslutning om kollektiv Iannsdannelse
Indeksen for oppslutning om kollektiv Iannsdannelse bestar av ni delindikatorer.

2.1 Organisering pa arbeidsgiversiden er konstruert pa bakgrunn av andelen som oppgir at virksomheten
er medlem av en arbeidsgiverorganisasjon. Utvalget er begrenset til a gjelde ledere med personalansvar. Pro-
sentandelen er konvertert fra en 0-1-skala til en 1-10-skala.

2.2 Tariffavtaledekning er konstruert pa bakgrunn av sparsmalet «Er dine lgnns- og arbeidsvilkar helt eller
delvis regulert av tariffavtale eller overenskomst, eller reguleres de kun gjennom private avtaler mellom deg
og din arbeidsgiver?». Andelen som har svart «Helt eller delvis regulert av tariffavtale/overenskomst» er pa 76%
prosent i 2019. Andelen er omgjort fra en 0-1- til en 1-10-skala.



2.3 Holdning til prestasjonsbaserte lgnnstillegg er konstruert pa bakgrunn av et spgrsmal om hvilke pa-
stander som er mest dekkende for ditt syn: i) At man @nsker at lennstillegg i liten grad skal bestemmes av resul-
tater eller prestasjoner, i) at man gnsker at lgnnstillegg i sterre grad skal bestemmes av ens egne prestasjoner,
i) at man @nsker at lennstillegg i starre grad skal bestemmes av virksomhetens resultater. Andelen som har
svart alternativ i) eller iii) er summert og er basis for delindikatoren.

2.4 Oppslutning om koordinerte, kollektive lannsforhandlinger er konstruert pa bakgrunn av spersmalet
om hvilke parter man i hovedsak mener at lannsforhandlinger bar foregd imellom. | dette sparsmalet kan man
kun oppgi ett alternativ, enten i) Fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner pa nasjonalt (sentralt) niva, ii)
Tillitsvalgte og ledelsen i den enkelte bedrift eller virksomhet, iii) Den enkelte arbeidstaker og bedriften/virk-
somheten, eller iv) Vet ikke. Alternativ i) er vektet med 1, mens alternativ ii) er vektet med 0,5. Summen utgjar
basis for barometerverdien, og andelen er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.

2.5 Vektlegging av kollektive Ignnsforhandlinger. | motsetning til delindikatoren over (2.4) er denne kon-
struert pa vektleggingen av de tre nivdene — ikke hvilket at dem man foretrekker. Respondentene har blitt bedt
om a oppgi hvor stor andel av Iennsforhandlingene man mener bor forega pa ulike nivaer. Dette skal summere
seg til 100. Andelen som har oppgitt nasjonalt niva har fatt vekt 1, mens andelen som har oppgitt virksom-
hetsniva har fatt vekt 0,5. Summen av de to alternativene utgjer basis for barometerverdien, og verdien er
konvertert fra en 0-100- til en 1-10-skala.

2.6 Oppslutning om fagforeningers rolle i lannsforhandlinger er basert pa et sparsmalet «Hvor vil du plassere
deg pa skalaen under?» Svaralternativene er pa en skala fra 1 til 5, der 1 = «Jeg @nsker i stgrst mulig grad a
forhandle Ignn selv» og 5 = «Jeg gnsker i storst mulig grad at fagforeninger forhandler lann pa mine vegnen. |
2014 og 2015 var spgrsmalet todelt, og man kunne velge enten 1 = «Jeg gnsker i stgrst mulig grad a forhandle
Iann selv» eller 2 = «Jeg gnsker i stgrst mulig grad a forhandle Iann selv». For 2014 og 2015 er barometerverdien
basert pa andelen som har oppgitt alternativ 1, og verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala. For 2016 og
2017 er andelen som har oppgitt alternativ 4 og 5 samt halvparten avdem som har oppgitt alternativ 3, brukt
til 3 konstruere barometerverdien. Andelen er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.

2.7 Oppslutning om apenhet om lgnn er basert pa spgrsmalet «l hvilken grad synes du det burde vzere
apenhet om lgnn pa din arbeidsplass?». Svaralternativene er 1) Full dpenhet om lgnn, 2) Delvis dpenhet om
lgnn, 3) Ingen dpenhet om lgnn, 4) Vet ikke / ikke aktuelt. Andelen som enten er for full eller delvis dpenhet er
brukt til 3 lage barometerverdien. Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.

2.8 Oppslutning om sma inntektsforskjeller er konstruert pa bakgrunn av sparsmalet «Bgr det bli starre el-
ler mindre inntektsforskjeller i samfunnet framover eller bgr de vaere som na?». Svaralternativene er 1) Mindre
inntektsforskjeller, 2) Som n3, 3) Starre inntektsforskjeller og 4) Vet ikke. De som har svart «vet ikke» er tatt ut
av beregningsgrunnlaget. Andelen som mener at inntektsforskjellene bar veere mindre eller som na er brukt
til a lage barometerverdi. Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.

Gjennomsnittet av de tte delindikatorene utgjer indeksen for oppslutning om kollektiv lannsdannelse.

3. Trygghet og tilknytning
Indeksen er konstruert pa bakgrunn av ti delindikatorer.

Delindikatoren 3.1 Lav risiko for ufarepensjon om 5 ar er konstruert pa bakgrunn av ett spersmal: «l hvilken
grad er det sannsynlig at du om 5 ar: Er ufgrepensjonist». Spgrsmalet har svaralternativer fra 1 til 5, der 1 =
«Sveert usannsynlig» og 5 = «Svaert sannsynlig». Barometerverdien er basert pa andelen som ikke anser det for
a vaere sannsynlig (svaralternativ 1 og 2). Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.

Delindikator 3.2 - 3.7 er konstruert pa tilsvarende mater:



3.2 Lav risiko for arbeidsledig om 5 ar: «l hvilken grad er det sannsynlig at du om 5 ar: Er arbeidsledig».

3.3 Lavrisiko for a veere utenfor arbeidslivet av andre grunner om 5 ar: «l hvilken grad er det sannsynlig
at du om 5 ar: Er utenfor arbeidslivet av andre grunner»

3.4 Lavrisiko for at darlig helsetilstand vil fore til nedsatt arbeidskapasitet om 5 ar: «l hvilken grad er det
sannsynlig at din helsetilstand vil fgre til at du ma redusere din arbeidsinnsats i lgpet av de nzermeste 5 ar?»

3.5 Andel lite bekymret for & miste jobben: «l hvilken grad er du bekymret over muligheten til & miste jobben
din?». Svaralternativer: 1 «Jeg er ikke bekymret i det hele tatt», 2 «Jeg er litt bekymret», 3 «Jeg er noe bekym-
ret», 4 «Jeg er meget bekymret». Andel 1 eller 2.

3.6 Lett a finne ny jobb som er like bra: «<Hvor vanskelig eller lett mener du det ville veere for deg a finne en
jobb som er minst like god som den du har nd?». 1 «Svaert vanskelig», 2 «Noksa vanskelig», 3 «Verken lett eller
vanskelig», 4 «<Noksa lett», 5 «Svaert lett». Andel 5 eller 5.

3.7 Frykter ikke mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pga omstilling eller nedbemanning: «Opp-
lever du at du stér i fare for & fd en mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pa grunn av omstillinger eller
nedskjaeringer?».

Delindikator 5.8 Fast ansatte er basert pa tall fra Arbeidskraftsundersgkelsen (SSBs tabell 05611) om midler-
tidig ansatte. Vi har konstruert en variabel slik at dersom andelen midlertidig ansatte var 100 %, ville barome-
terverdien fatt verdi 1. Dersom andelen midlertidig ansatte var lik 0 %, ville barometerverdien blitt lik 10. Vi har
altsa konvertert andelen midlertidig ansatte fra en 1-0-skala til en 1-10-skala. Na kan det riktignok diskuteres
om det ville veert gnskelig med 0 prosent midlertidig ansatte. P4 den annen side er det neppe unison enighet
om hvilket niva av midlertidighet som er optimalt; altsa hvilket niva som burde gitt verdien 10 pa en skala fra 1
til 10. Siden det generelt sett er gnskelig med en hgy andel fast ansatte, har vi i utarbeidelsen av denne delin-
dikatoren ogsa tatt noen valg som innebaerer forenkling: Hoy andel fast ansatte gir hgy barometerverdi, mens
lav andel fast ansatte gir lav barometerverdi.

5.9 Sysselsettingsgrad blant befolkningen 20-66 ar. Barometerverdien er basert pa andelen sysselsatte i
befolkningen mellom 20-66 ar hentet fra SSB (AKU). Barometerverdien er beregnet ved at en hypotetisk verdi
pa 100% sysselsatte gir barometerverdien 10, mens en hypotetisk verdi pa 50% sysselsatte gir barometerverdi
1. Fordi data for 2019 ikke fins enna, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for 2018, benyttes AKU-tall
fra 2017 og sa videre.

Delindikatoren 5.10 Arbeidsledighet i AKU. Barometerverdien er basert pa andelen som IKKE er arbeidsledi-
geialdersgruppen mellom 20-66 ar hentet fra SSB (AKU). Barometerverdien er beregnet ved at en hypotetisk
verdi pa 100% ikke arbeidsledige gir barometerverdien 10, mens en hypotetisk verdi pa 80% ikke arbeidsledige
gir barometerverdi 1. Fordi data for 2019 ikke fins ennd, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for
2018, benyttes AKU-tall fra 2017 og sa videre.

Gjennomsnittet av de ti delindikatorene utgjer indeksen for trygghet og tilknytning.

4. Likestilt deltakelse
Indeksen for likestilt deltakelse er laget pa bakgrunn av seks delindikatorer.

Delindikator 4.1 er basert pa andelen som oppgir at de a) deler ansvar for hus og hjem, b)ansvar for barn og
c)a veere hjemme med syke barn likt med partneren. For dem som ikke er eller har vaert i et parforhold er ikke
problemstillingen aktuell, og vi har tatt dem ut av beregningsgrunnlaget. Andelen er forst beregnet per spors-
mal, og sa er gjennomsnittsverdien av de tre konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.
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Delindikator 4.2 er konstruert pa samme mate som 4.1. Andelen som oppgir a ha en jobb/stilling med omtrent
samme niva nar det gjelder ansvar og karrieremessig status er basis for konstruksjonen av barometerverdien.

4.3 Andel sysselsatte kvinner i forhold til sysselsatte menn 15-74 ar (AKU). Verdien er konvertert fra en
0-1-til en 1-10-skala. Fordi data for 2019 ikke fins enna, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for 2018,
benyttes AKU-tall fra 2017 og sé videre.

4.4 Andel sysselsatte kvinner som jobber deltid (AKU). Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala.
Fordi data for 2019 ikke fins ennd, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for 2018, benyttes AKU-tall
fra 2017 og sa videre.

4.5 Andel menn i helse, omsorg og utdanning (AKU). Andelen av de sysselsatte innen Helse- og sosialtje-
nester og undervisning som er menn. En hypotetisk verdi pa 50% gir barometerverdien 10, mens en hypotetisk
verdi pa 0% gir barometerverdien 1. Fordi data for 2019 ikke fins enna, brukes AKU-tall fra 2018. For barometer-
verdien for 2018, benyttes AKU-tall fra 2017 og sa videre.

4.6 Lonnsforskjeller mellom fulltidsarbeidende kvinner og menn (justert for timetall) er laget pa bak-
grunn av data fra Arbeidslivsbarometeret. Vi bedt respondentene om a oppgi bdde hvor mange timer de
normalt jobber per uke og hvor mye de tjener per ar. Noen har ikke svart, og noen har oppgitt summer som vi
ikke anser for a veere realistiske. Vi har derfor kuttet ut ekstremverdier fra beregningsgrunnlaget. Vi har deret-
ter delt inntekt pa antall timer man jobber per uke. Vi har sa sett pa hva kvinners arsinntekt per time utgjer av
menns arsinntekt per time. Den utgjer 85 prosent, og har variert mellom 84 og 87 prosent i perioden 2011-2017.
Vi har valgt at dersom kvinners inntekt relativt til menns var lik 0 (altsa at kvinner hadde null i inntekt), ville
barometerverdien bli lik 1. Og dersom kvinners inntekt var lik menns inntekt (justert for timetall), ville barome-
terverdien bli lik 10. Vi har altsa konvertert verdien fra en 0-1- til en 1-10-skala. Vi er innforstatt med at kvinners
inntekt relativt til menns ogsa burde kontrolleres for andre faktorer, f.eks. stillingskode, ansiennitet, bransje,
ansvar osv. Det har vi ikke gjort her. Men vi har altsa justert den skjeve inntektsfordelingen for én viktig faktor,
nemlig timeantall. Tidligere har vi brukt data fra SSB om heltidsekvivalenter. Tidsserien fra SSB ble avsluttet
i 2015. Vi bestemte oss derfor for a bruke egne data fra Arbeidslivsbarometeret. Vare data gir resultater som
tilsvarer resultater fra annen offentlig, tilgjengelig statistikk.

Gjennomsnittet av de seks delindikatorene utgjer indeksen for likestilt deltakelse.

5. Arbeidsvilkar, stress og mestring

Indeksen bestar av 11 delindikatorer fordelt pa tre omrader

a.1 Sjelden hardt fysisk arbeid er basert pa ett spgrsmal: «<Hvor ofte ma du utfere hardt fysisk arbeid?»
Fremgangsmaten for utarbeidelsen av barometerverdien er lik som i 3.2.

a.2 Arbeidsforhold med lavrisiko er basert pa ett sparsmal: «<Hvor ofte arbeider du under risikofylte forhold?».
Fremgangsmaten for utarbeidelsen av barometerverdien er lik som i 3.2.

b.1 Sjelden tidspress er konstruert pa bakgrunn av fire spersmal om kvantitative arbeidskrav. Spersmalene er
negativt ladet. Vi har konstruert en variabel basert pa gjennomsnittet av besvarelsene pa de fire spgrsmalene.
Dersom man ofte har svart «aldri» eller «sjelden, gir det hay barometerverdi. Dersom man ofte har svart «ofte»
eller «alltid», gir det lav barometerverdi. De fire spgrsmalene er:
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Hvor ofte ...

Er arbeidsbelastningen ujevn slik at arbeidet hoper seg opp?
Er det nadvendig d arbeide i et hayt tempo?

Har du for mye a gjore?

Ma du arbeide overtid?

HwnN =

b.2 Sjelden utslitt etter jobb er basert pa ett sparsmal: «<Hvor ofte er du utslitt ndr du kommer hjem fra
jobben?» Dersom man har svart «ofte» eller «alltid», gir det lav barometerverdi. Dersom man har svart «sjelden»
eller «aldri», gir det hgy barometerverdi. Barometerverdien er konstruert pa bakgrunn av gjennomsnittsverdien
og konvertert fra en 5-1- til en 1-10-skala.

b.3 Sjelden stressende arbeid er basert pa ett spgrsmal: «Hvor ofte kjennes arbeidet stressende?».
Fremgangsmaten for utarbeidelsen av barometerverdien er lik som i b.2.

b.4 Jobb-hjem-balanse er basert pa syv spgrsmal om forholdet mellom jobb og fritid. Spgrsmalene er
negativt ladet. Sparsmalene er:

Hvor ofte opplever du:

At kravene pad jobben gadr utover familielivet?

At familielivets krav gdr utover jobben?

At det er vanskelig G kombinere den jobben du har nd med et aktivt sosialt liv?

At det er vanskelig G kombinere den jobben du har nG med de fritidsaktivitetene du ensker d drive med?
Tidspress for d rekke jobben og / eller for d rekke andre forpliktelser etter jobb?

At det er vanskelig G kombinere jobb med omsorgsansvar for eldre familiemedlemmer?

NovoAwN =

At du meter liten forstdelse hos arbeidsgiver ndr familie og omsorgsoppgaver krever sitt?

Vi har laget en variabel som er gjennomsnittsbesvarelsen pa de syv spgrsmalene. Gjennomsnittsverdien av
den konstruerte variabelen er basis for barometerverdien. Verdien er konvertert fra en 5-1- til en 1-10-skala.

c) Opplevelser av jobb og arbeidsoppgaver

c.1 Interessant jobb er konstruert pa bakgrunn av ett spgrsmal: «I hvilken grad passer falgende beskrivelser
pa din jobbsituasjon? Min jobb er interessant.» Skalaen gar fra 1 = «Sterkt uenig» til 5 = «Sterkt enig». Gjen-
nomsnittsverdien er basis for utregning av barometerverdien. Verdien er konvertert fra en 1-5- til en 1-10-skala.

c.2 Selvstendig jobb er konstruert pa bakgrunn av ett spgrsmal: «I hvilken grad passer felgende beskrivelser
pa din jobbsituasjon? Jeg kan arbeide selvstendig i min jobb.» Barometerverdien er laget pa samme mate som
i3.7.

c.3 Mestring i arbeidet er konstruert pa bakgrunn av fire spgrsmal om mestring som er positivt ladet. De fire
sparsmalene er:

Hvor ofte:

1. Erduforngyd med kvaliteten pd arbeidet som du utfgrer?

2. Erduforngyd med mengden arbeid som du far gjort?

3. Erduforngyd med din evne til G lase problemer som dukker opp i arbeidet?
4. Erduforngyd med din evne til G ha et godt forhold til dine arbeidskolleger?

Vi har konstruert en variabel som er gjennomsnittsbesvarelsen pa de fire spgrsmalene. Gjennomsnittsverdien
pa den konstruerte variabelen er utgangspunkt for barometerverdien. Verdien er konvertert fra en 1-5- til en
1-10-skala.
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c.4 Mening og positive utfordringer er konstruert pa bakgrunn av tre spersmal som er positivt ladet. Spors-
malene er:

Hvor ofte:

1. Erdine spesialkunnskaper og ferdigheter nyttige i arbeidet?
2. Erarbeidet ditt utfordrende pd en positiv mdte?
3. Serdu pa arbeidet ditt som meningsfylt?

Delindikatoren er konstruert pa samme mate som 5.c.3.

c.5 Forngyd i jobb er laget pa bakgrunn av ett spgrsmal: «<Hvor forngyd er du i jobben din?». Fra 2009 til 2013
hadde sparsmalet 7 svaralternativer. Fra 2014 har spgrsmalet hatt fem svaralternativer 1 «Sveert forngyd» til 5
«Sveert misforngyd». Dette gjor det vanskelig 8 sammenligne utviklingen over tid. Vi har derfor satt verdien for
2009-2013 lik 2014.

Barometerverdien er basert 50% pa gjennomsnittlig svar pa en skala fra 1 mest misforngyd til 5 mest forngyd,
0g 50% pa andelen som er Sveert eller ganske forngyd.

Gjennomsnittet av de tre hovedindikatorene a, b og c gir samlet barometerverdi.

6. Kompetanse

Spersmalene som danner grunnlaget for barometerverdiene pa kompetanse er stilt i sparreskjemaet siden
2009, og har for 2019 veert inkludert i barometerverdien for Arbeidsvilkar, stress og mestring. Kompetanse er
skilt ut som egen indikator fra 2019.

6.1 Verdsetting av kompetanse er laget pa bakgrunn av to spgrsmal og delindikatoren er konstruert pa
samme mate som 5.c.3: Hvor ofte opplever du at:

1. Innsatsen du gjer pd jobben blir verdsatt?
2.  Kompetansen din blir verdsatt pd jobben?

6.2 Arbeidsgiver tilrettelegger for videreutvikling er laget pa bakgrunn av to spegrsmal og delindikatoren
er konstruert pd samme mate som 5.c.3:

1. Arbeidsgiver legger til rette for at du skal utvikle deg faglig?
2. Arbeidsgiver legger forholdene til rette for etter-/ videreutdanning?
3. Delindikatoren er konstruert pd samme mdte som 5.c.3.

6.3 Utnyttelse av eksisterende kompetanse er konstruert pa bakgrunn av tre spgrsmal, hvorav ett er posi-
tivt og to er negativt ladet. Svaralternativene pa de negativt ladede spgrsmalene er snudd. Delindikatoren er
konstruert pa samme mate som 5.c.3:

1. Hvor ofte opplever du at:

2. Deter samsvar mellom jobben / stillingen du har og ambisjonene dine?
3. Du har kompetanse og ferdigheter som du ikke far brukt? (Svaralternativer er snudd)
4. Du ensker deg storre utfordringer? (Svaralternativer er snudd)

6.4 Tilstrekkelig kompetanse er konstruert pa bakgrunn av to negativt ladede sparsmal:
Hvor ofte opplever du at:
1. Du ikke har nok kompetanse til G utfore arbeidsoppgavene dine?

2. Det ervanskelig d oppfylle kravene som du stilles overfor pd jobben?
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Barometerverdien er konstruert pa samme mate som i 5.c.3 (bortsett fra at vi har konvertert gjennomsnitts-
verdien fra en 5-1- til en 1-10-skala, dvs. vi har snudd svaralternativene, slik at positive svar far hgy verdi, og

negative svar far lav verdi).

6.5 Sysselsatte i formell utdanning (AKU). Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala. Fordi data for
2019 ikke fins ennd, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for 2018, benyttes AKU-tall fra 2017 og sa
videre.

6.6 Sysselsatte i uformell oppleering (AKU). Verdien er konvertert fra en 0-1- til en 1-10-skala. Fordi data for
2019 ikke fins enna, brukes AKU-tall fra 2018. For barometerverdien for 2018, benyttes AKU-tall fra 2017 og sa
videre.

6.7 Interesse for etter- og videreutdanning. Sparsmal: «<Dersom forholdene legges til rette pa arbeidsplassen,
hvor sannsynlig er det at du vil ta etter- eller videreutdanning?». Svaralternativer: 1 «Svaert sannsynlig» 2 «ganske
sannsynlig» 3 «verken sannsynlig eller usannsynlig», 4 «ganske usannsynlig», 5 «<ganske sannsynlig». Svaralter-
nativene er snudd, og gjennomsnittet er regnet om fra skala 1-5, til en skala pa 1 til 10.

Gjennomsnittet av de sju delindikatorene utgjgr indeksen for kompetanse.
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