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YS ARBEIDSLIVSBAROMETER 2010 ER KLART TIL BRUK!

Velkommen til interessant lesing av arets rapport. YS Arbeidslivsbarometer ble presentert for forste
gang pa YS-konferansen 2009. Barometeret er et instrument som maler trykket i norsk arbeidsliv og gir
et verdifullt kunnskapsgrunnlag til sentrale debatter.

Ofte stiller vi omfattende diagnoser om utviklingen i norsk arbeidsliv ut fra enkeltstaende rapporter
og hendelser. Derfor engasjerte YS og YS-forbundene Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) til & utarbeide
et nytt maleinstrument. Gjennom YS Arbeidslivsbarometer gir vi bade en statusrapport om tilstanden i
norsk arbeidsliv og formidler endringer og ulikheter.

Det fins ingen fasit for hvordan tilstanden i arbeidslivet er, men gjennom Arbeidslivsbarometeret
har vi mulighet til 3 se pa utviklingen bade helhetlig og mer detaljert. Barometeret setter gammel
og ny kunnskap i system, og hjelper oss a se pa arbeidslivet med friske gyne. Ved hjelp av
Arbeidslivsbarometeret blir vi i stand til & sette ord pa sammenhenger vi tidligere ikke har veert
oppmerksomme pa.

Arbeidslivsbarometerets sparreundersgkelse sier mye om na-situasjonen, og suppleres kvalitativt av
relevant forskning pa feltet. Prosjektet gar over flere ar, og vi har store forventninger til at vi vil kunne
vise utviklingstrekk og gi ny kunnskap om arbeidslivet.

Som YS-leder haper jeg resultatene i YS Arbeidslivsbarometer kan gi deg nyttig kunnskap om
situasjonen i norsk arbeidsliv og derigjennom stimulere til gode debatter.

Med vennlig hilsen p

Lees s z;;/;m kJ

Tore Eugenl_.-f(J/:;]eim
\
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FORORD

Denne rapporten formidler resultater og analyser fra YS Arbeidslivsbarometer 2010. Dette

er andre gangs gjennomfgring av barometeret. Gjennom en webportal ,levert av Norges
Samfunnsvitenskaplige Datatjeneste, blir nd detaljerte data tilgjengelig gjennom http:\\barometer.ys.no
Barometerundersgkelsen er gjennomfart av TNS Gallup. NAV Farve Forsgksmidler Arbeid og Velferd har
muliggjort en utvidelse av utvalget slik at IA-problemstillinger kunne analyseres. Takk til alle.

Vi vil takke YS som har muliggjort dette arbeidet. En saerlig takk til styringsgruppa for prosjektet for
kreative innspill og konstruktive og krevende debatter. Uten disse diskusjonene hadde barometeret ikke
latt seg gjennomfgre. Styringsgruppa har bestatt av:

Erik Kollerud, YS Spekter
Anne Henriksen, YS Stat
Stein Johansen, YS Privat
Atle Gullestad, YS Finans
Kai Tangen, YS Kommune
Hege Herg, YS

Marit Momrak Wright, YS

Oslo, 10.10.10

Sigtona Halrynjo
Arild H. Steen

Arbeidsforskningsinstituttet
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DEL 1: YS ARBEIDSLIVSBAROMETER

YS Arbeidslivsbarometer er en arlig analyse som beskriver tilstanden og utviklingen i norsk arbeidsliv
pa sentrale omrdder. Hensikten med barometeret er 8 male trykket i norsk arbeidsliv. Barometeret
gjennomfgres for andre gang i 2010.

Arbeidsforskningsinstituttet har pa oppdrag fra YS utarbeidet et maleinstrument som sammenstiller
norske arbeidstakeres vurderinger og erfaringer med objektive data. Gjennom a kombinere ferske
sporreskjemadata fra et representativt utvalg norske arbeidstakere med nasjonal og internasjonal
statistikk, far vi en unik plattform for & vurdere utviklingen i arbeidslivet. Utvalget i arets undersgkelse
er gkt fra 1000 til 2675 arbeidstakere. YS Arbeidslivsbarometer bygger ogsa pa tidsrekker hvor tidligere
stilte spersmal til norske arbeidstakere gjentas med jevne mellomrom. Slik kan vi male endringer i
arbeidslivet over tid: blir det bedre, blir det verre, hvor kommer endringene og hvordan bergres ulike
grupper av dem?

Barometeret er utviklet pa en web-platform www.barometerys.no som er allment tilgjengelig. Her ligger
data som barometeret bygger pa, og her kan du selv sgke informasjon og gjennomfgre analyser knyttet
til de deler av datamaterialet du er mest interessert i a fa vite mer om.

Rapporten gjengir farst verdiene av drets barometer. Utover i rapporten gar vi detaljert gjennom hvert
temaomrdde og presenterer resultatene som hver indeks er bygd opp av. Vi redegjer ogsa for hvorfor
og hvordan resultatene har blitt som de har blitt. Andre del av rapporten omhandler en szerlig analyse
av opplevelse av inkluderende arbeidsplasskultur og tilknytning til arbeidslivet. Her ser vi naermere pa
hvilke arbeidstakere som opplever ekskludering/inkludering og hvilke arbeidstakere som star i fare for
a forlate arbeidsstyrken. Metodikken for beregning av barometeret er redegjort for i et eget vedlegg
bakerst.

Fem temaomrader

YS Arbeidslivsbarometer er bygd opp rundt 5 temaomrader. Disse er valgt ut fordi de er sentrale for a
forstd utviklingen av norsk arbeidsliv, sett fra arbeidstakeres perspektiv.

Fagforeningenes legitimitet
Oppslutning om kollektiv Isnnsdannelse
Arbeidsvilkar, stress og mestring

Likestilt deltakelse

Trygghet og tilknytning i arbeidslivet

AN R

Barometerverdiene varierer fra temaomrade til temaomrade. Verdiene pavirkes av hvilke dimensjoner
vi tar med og hvilke vi utelater innen hvert temaomrade. Ved bruk av fargesymboler pa indeksene og
indikatorene har vi likevel signalisert hva som er negativt (rgdt), hva man ber fglge ngye med pa (gult)
og hva som er positivt (grent).

Vi har redusert antall temaomrader fra 6 til 5. | fjor hadde vi ogsa «Fraveer av diskriminering». Det viste
seg imidlertid at det var vanskelig @ male dette temaet gjennom de instrumentene vi har til radighet.

Barometerverdiene

Forst presenterer vi barometerverdiene for alle de 5 temaomradene. Deretter gar vi gjennom hvert
temaomrade og kommenterer bakgrunnen for den enkelte indeks.
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1. Fagforeningenes legitimitet
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1 s 2010

1 T 2009
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2. Oppslutning om kollektiv Iannsdannelse
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3. Arbeidsvilkar, stress og mestring
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4. Likestilt deltakelse
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5.Trygghet og tilknytning
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Barometerverdiene viser i all hovedsak stabilitet i forhold til fjoraret, med en svak forbedring pa
enkelte indikatorer. Norske arbeidstakeres forventninger og erfaringer pavirkes av utviklingen i
arbeidslivet. Fra 2009 til 2010 har det blitt klarere at virkningene av den internasjonale finanskrisen blir
begrenset i Norge. Bekymringene for sysselsettingsutviklingen i Norge har avtatt. Konjunkturutsatte
sektorer har tatt seg opp. Regjeringen har iverksatt kraftige stimulansetiltak overfor kommune- og
bygg-/anleggssektoren. Disponibel realinntekt har gkt som fglge av et moderat lannsoppgjer, lav
prisvekst og et lavt renteniva. Denne positive utviklingen reflekteres i holdninger og vurderinger blant
arbeidstakerne. Mange er blitt mindre urolige for jobbsikkerheten.
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Fire arbeidsliv

Barometerverdiene viser et gjennomsnittsbilde av det norske arbeidslivet. | enkelte sammenhenger gir
det en bedre forstaelse a snakke om fire norske arbeidsliv. | arbeidslivsbarometeret har vi derfor delt
det norske arbeidslivet inn i fire deler etter om arbeidstakerne har:

+ hgyere utdanning eller ikke
- om de har inntekt over eller under 400.000 kroner

Vi far da fram systematiske variasjoner i andre bakgrunnskjennetegn, preferanser, holdninger og
betingelser. De fire arbeidslivene kan illustreres slik:

Inntekt over 400.000 kroner

Industri, & Starre bedrifter

Bygg/anlegg | Offentlig administrasjon
Smabedrifter
6% deltid | 7% deltid
85% privat sektor | 48% privat sektor
78% menn | 56% menn

580.000 personer | 480.000 personer

»

64% kvinner | 79% kvinner Hgy utdanning

64% privat sektor
940.000 personer
39% deltid

handel
Omsorg
Transport

Industri v Offentlig administrasjon

Lav inntekt under 400.000 kroner

36% offentlig sektor
300.000 personer
40% deltid

Helsesektor
Undervisning

Vi har satt noen bransjebetegnelser inn i figuren sammen med bildene for at det skal gi de rette
assosiasjonene. Dette er altsa typiske bransjer i hvert av de fire arbeidslivene. Dette er en forenkling

ettersom flere bransjer finnes i flere av arbeidslivene. Vi ser at 400.000-grensen deler arbeidsstyrken i to

omtrent like store deler.
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1. Fagforeningenes legitimitet

Fagforeningenes legitimitet er sterk. Det er ikke tegn til svekking av denne legitimiteten.

1 7,54 10

| 1 I 2010

| 1 - ommmmm 2009
7,47

Barometerverdien ligger innenfor det granne feltet. Fagforeningene har stor legitimitet blant norske
arbeidstakere bade uttrykt ved holdninger og fagorganisering sammenlignet med andre land innenfor
OECD-omradet. Barometerverdien uttrykker farst og fremst graden av stabilitet, men enkelte av
indikatorverdiene har steget noe.

Barometer Barometer

Indeks fagforeningenes legitimitet 1-10 skare 2009 2010
1.1 Fagforeningenes betydning 7,70 7,64
1.2 Fagforeninger som problem 6,96 6,92
1.3 Andel tillitsvalgte som feler seg respektert av ledelsen 7,10 7,20
1.4 Organiseringsgrad sammenlignet med andre land (OECD 2008) 8,11 8,39
Sum indikator 7,47 7,54

Supplerende funn som gir belegg for kriterieverdien

1.6 Andel av fagforeningsmedlemmer som kunne tenke seg a bli tillitsvalgt 38 % 36 %
1.7 Prosentandel ikke-medlemmer som kunne tenke seg a bli medlem 48 % 45 %
1.4 Fagforeningenes betydning sammenlignet med andre land (ISSP 2005) 7,88 7,88

Indeksen bestar av 4 indikatorer.! To sparsmalsbatterier i barometerundersgkelsen uttrykker holdningen
til fagforeninger. Ett sparsmal uttrykker i hvilken grad tillitsvalgte foler seg respektert av ledelsen. Her
svarer 72 % av de tillitsvalgte positivt. Den fjerde indikatoren uttrykker organisasjonsgraden i Norge
sammenlignet med andre OECD-land. Hvis vi hadde ligget pa topp, ville barometerverdien vaert 10.

Den relativt hgye andelen uorganiserte arbeidstakere som kan tenke seg a bli fagforeningsmedlemmer
- og andelen organiserte som kan tenke seg a veere tillitsvalgt — underbygger barometerverdien.

Tindikator 1.1 er beregnet ut fra 6 sparsmal stilt i barometerundersokelsen om fagforeningenes betydning. Gjennomsnittsskare.
Indikator 1.2 er beregnet ut fra 3 spersmal stilt i barometerundersgkelsen om fagforeninger som problem. Gjennomsnittsskare.
Indikator 1.3 er beregnet ut fra 1 spersmal i barometerundersgkelsen om andelen tillitsvalgte som faler seg respektert av
ledelsen. Gjennomsnittskare.

Indikator 1.4 er beregnet ut fra OECD-data 2008 om fagorganisering. Variasjonsbredde.
Barometerverdiene gjengitt fra 2009 er 0,12 hgyere enn hva vi presenterte i 2009. Vi har i ar funnet det ungdvendig & vekte
dataene etter fagforeningsandel. Falgelig sammenligner vi med uvektede tall for 2009.
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Stigningen i barometerverdien skyldes en gkning i den relative organiseringsgrad. Dette skjer pa tross
av en faktisk nedgang i Norge. Men ettersom nedgangen er stgrre i andre land, gker barometerverdien.
Barometerverdien uttrykker altsd den relative organiseringsgrad. Det er verdt @ merke seg at
organiseringsgrad i nordiske land faller - se figur.

Organiseringsgrad internasjonalt

2007 2008
Norge: 54 53
Danmark: 69 68
Sverige: 71 68
Finland: 70 68
Frankrike: 8 8
UK: 28 27
Tyskland 20 19

Fagorganiseringen varierer noe mellom de 4 arbeidslivene. Det er velkjent at fagorganiseringen er lav

i privat tjenesteyting, mens den er hay i industri, bygg/anlegg og offentlig sektor. Figuren under viser
en hgyere fagorganisering blant arbeidstakere med hgyere utdanning. Vi har hgyere organiseringsgrad
i var undersgkelse enn hva OECD registrerer. Det er vanlig at utvalgsundersgkelser finner hgyere andel
fagorganiserte enn hva som registreres.2 Dette kan ha sammenheng med hgyere responsvillighet blant
fagorganiserte, samt at vi ikke har med deltidsarbeidende som arbeider mindre enn 15 timer pr uke.

2Bréthen, Andersen og Svalund. HMS-tilstanden i Norge 2007. Fafo 2008. Oslo
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63% Inntekt over 400.000 kroner _ 74%
A
Andel
< fagforeningsmedlemmer: >
Lav utdanning 66% Hgy utdanning
\/
60% Inntekt under 400.000 kroner 25%

Hvor er medlemspotensialet? Vi stilte sparsmal til arbeidstakere som svarte at de ikke var medlem i en
fagforening om det kunne vaere aktuelt for dem a bli medlem. 10 % svarte «ja, absolutt» og 35 % svarte
«ja, kanskje». 45 % kan altsa betraktes som aktuelle fagforeningsmedlemmer. Som figuren under viser,
finner vi disse blant de som tjener under 400.000 kroner og saerlig blant de med hgyere utdanning. Hele
6 av 10 ikke-medlemmer med hgy utdanning ser medlemskap som aktuelt.

36% Inntekt over 400.000 kroner _ 32%
A
Potensielle
< medlemmer: >
Lav utdanning 45% Hgy utdanning
\ 4
51% Inntekt under 400.000 kroner 63%
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Hvorfor ikke fagforeningsmedlem?

Oppnar samme lgnns- og arbeidsvilkar uansett 42
Ikke fagforening pa arbeidsplassen 30
Foler ikke at de ivaretar mine interesser 26
Prinsipiell motstander av fagorganisering 12
For dyrt 12
Annet 11

Redd for negative reaksjoner fra arbeidsgiver 3

Vet ikke [T 2

Vi spurte ogsa de som var negative til fagforeningsmedlemskap om arsaken til dette. Vi ser at det er
«gratispassasjer-begrunnelsen» som er viktigst,> mens frykt for arbeidsgivers reaksjoner ikke er en viktig
grunn.

I trdd med en svekket fagbevegelse internasjonalt, skulle en kanskje tro at dette ogsa farget
oppfatningen om fagbevegelsens betydning i Norge. Men sa er ikke tilfelle. 7 av 10 mener at
fagforeningenes betydning ikke er blitt mindre i samfunnet. Flere synes det er vanskeligere & vurdere
fagforeningenes betydning pa egen arbeidsplass enn i samfunnet. En arsak kan vaere at mange ikke
har jobbet tilstrekkelig mange ar pa den aktuelle arbeidsplassen til 8 vurdere det, en annen kan veere
manglende fagforening pa egen arbeidsplass.

Hvordan vurderer du endringene i fagforeningenes
betydning siste 5 ar?

Mye viktigere

Litt viktige
Omtrent som for
Litt mindre viktig
Mye mindre viktig
Vet ikke

M | samfunnet generelt ¥ P& min arbeidsplass

3Prosentueringen overstiger 100 fordi man kunne krysse av for flere grunner.
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2. Oppslutning om kollektiv Isnnsdannelse

Oppslutningen om kollektiv lannsdannelse er sterk. Bonusbasert lennsfastsettelse har redusert

tilslutning.
1 8,22 10
I s 2010
I o 2009
8,24
Barometerverdien ligger stabilt innenfor det grenne feltet.
Barometer Barometer

Indikator kollektiv loannsdannelse 1-10 skare 2009 2010
2.1 Oppslutning om ulike typer lonnsforhandlinger 6,30 6,42
2.2 Utbredelse av ulike typer lennsforhandlinger 6,46 6,76

Indeksen er sammensatt av syv indikatorer.* Fem indikatorer fra barometerundersekelsen maler
preferanser for og utbredelse av en kollektiv Isnnsdannelse. Disse uttrykker synet pd hvordan lgnn bar
bestemmes, synet pa dpenhet og synet pad inntektsforskjeller. De to siste indikatorene plasserer Norge
internasjonalt med hensyn til lannsfastsettelse og grad av lgnnsforskjeller. Alle indikatorer teller likt. Den
internasjonale sammenligningen trekker indeksen opp.

Barometerverdien er stabil. Vi ser en moderat gkning i oppslutning om sentrale lennsforhandlinger.
Arbeidstakernes opplevelse av dpenhet om lgnn trekker verdien litt ned. Preferansene for apenhet om
lenn og sma inntektsforskjeller trekker barometerverdien opp. De internasjonale referansedataene
holder seg pa samme niva. Lannsforskjellene er minst i Norge (selv om de gker) - ogsd med nye data.
Nar det gjelder tariffavtaledekning, har vi ikke nye data.

42.1 Indikatoren er bygd pa svarene pa et spersmalsbatteri i barometerundersgkelsen om hvordan man ideelt sett helst ser at
egen lgnn burde bli fastsatt.
2.2 Indikatoren er bygd pa svarene pa et spgrsmalsbatteri i barometerundersgkelsen om hvilken betydning ulike typer
lennsfastsettelser har for egen lgnnsutvikling.
2.3 Indikatoren bygger pa et spgrsmal i barometerundersgkelsen om apenhet om lgnn pa din arbeidsplsass.
2.4 Indikatoren bygger pa et spersmal i barometerundersgkelsen om holdning til apenhet om lgnn pa egen arbeidsplass
2.5 Indikatoren bygger pa et spersmal fra barometerundersgkelsen om holdning til inntektsforskjeller framover
2.6 Tariffavtaledekningen bygger pa eksterne norske survey-data fra SSB (Arbeidskraftsundersokelsen) og en survey utfert av
Fafo i 2007 (HMS-tilstanden i Norge) Fafo-rapport 2208:20. De internasjonale dataene er en kombinasjon av survey og adminis-
trative data hentet fra Jelle Visser (2006), Union membership statistics in 24 countries. | Montly Labor Review January 200.
2.7 Indikatoren er beregnet ut fra OECD data pa inntektsforskjeller fra 2008.
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Lonnsfastsettelse

Svarene viser at halvparten mener at flere forhandlingsnivéder bar ha stor betydning. Bade sentrale,
lokale og individuelle forhandlinger har oppslutning fra en drgy halvpart av de spurte. Bonus og
prestasjonslann skiller seg ut med oppslutning fra kun en tredjedel. At halvparten mener at individuelle
forhandlinger/samtaler bar ha stor betydning, trekker indikatoren ned ettersom individuelle
lennsforhandlinger bryter med en kollektiv modell.

Nar vi gar naermere inn pa svarene i barometerundersgkelsen, finner vi klare forskjeller mellom de

4 arbeidslivene. Oppslutningen om sentrale forhandlinger er starre blant de med inntekt under
400.000 kroner og sterst blant de med hgyere utdanning. Vi finner starre forskjeller etter inntekt enn
etter utdanning.

Oppslutning om sentrale lennsforhandlinger

47% Inntekt over 400.000 kroner e 539%
A
< 57% >
Lav utdanning Hgy utdanning
\4
62% Inntekt under 400.000 kroner 72%

Nar det gjelder oppslutningen om bonus/prestasjonslann, finner vi sterre forskjeller etter utdanning
enn etter inntekt. Lavt utdannede foretrekker altsa bonus og prestasjonslgnn i sterre grad.
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Oppslutning om bonus/prestasjonsignn

41% Inntekt over 400.000 kroner N 27%
A
< 33% >
Lav utdanning Hgy utdanning
\/
33% Inntekt under 400.000 kroner 24%

Vi finner en svak utvikling i retning av sterkere oppslutning om sentrale forhandlinger (+2,2 %) og
mindre oppslutning om bonus/prestasjonslgnn (-2,5 %) fra 2009 til 2010. 9 av 10 gnsker dpenhet om
Ienn totalt og i alle de fire «arbeidslivene». Dette styrker barometerverdien.

Inntektsforskjeller

Ser vi naermere pa hvilket bilde arbeidstakerne har av utviklingen og sammenholder dette med hvordan
de onsker at det skal vaere, finner vi en markert forskjell. Flertallet tror det er blitt mer ujevnt, men
gnsker at det skal bli jevnere. Preferansene er stabile fra 2009 til 2010.

Inntektsfordeling i samfunnet
Idealer og opplevelse av endring siste 5 ar

Vet ikke 2 s
; 9
Mer ujevnt o
25
Som fer o
Mer jevnt 61

11

W Idealer [ Siste 5 &r
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Til slutt en oversikt over hvem som er forngyd med lgnna si:

Andel forngyd med egen Ignn

Tjener over 400 000 59 %
Hgyere utdanning 52%
Mann 51%
Privat sektor 51%
Alle 47 %
Ikke hgyere utdanning 45%
Kvinne 43%
Offentlig sektor 40%

Tjener under 400 000 37%

Omtrent halvparten uttrykker at de er «svaert» eller «rimelig forngyd» med egen lgznn. 9 % mener

de burde tjent vesentlig mer og 26 % mener de burde tjent noe mer. De som tjener mest er ogsa
mest forngyd med egen Ignn. Svarene er identiske med fjoraret. Det er verdt 4 merke seg at pa dette
sporsmalet var «vet ikke»-kategorien i ar som i fjor rekordlav (0,2 %).
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3. Arbeidsvilkar, stress og mestring

Arbeidsforholdene vurderes som noe bedre enn i fior. Flere har selvstendig arbeid og feerre har hardt
fysisk arbeid.

| sum gar barometerverdien svakt opp fra 2009. Det betyr at forholdene i norsk arbeidsliv pa omradet
arbeidsvilkar, stress og mestring har blitt litt bedre. Andelen med hardt fysisk og risikofylt arbeid gar ned
og andelen som rapporterer om selvstendig jobb gar opp. Dette trekker barometerverdien opp.

1 7,44 10
I e 2010
I 1 2009
7,38
Barometer Barometer
Indikatorer arbeidsvilkar, stress og mestring 1-10 skare 2009 2010

3.2 Utslitt etter jobb 5,75 5,75

3.4 Stressende arbeid 5,78 5,84

3.12 Verdsetting og viderutvikling av kompetanse 6,29 6,28
3.13 Urealisert potensial 6,20 6,39

Indeksen bestar av 17 indikatorer.® De 14 forste indikatorene er hentet fra barometerundersgkelsen
og gir ulike mal pa om folk opplever belastninger og konflikter pa den ene siden og om de opplever
positive mestringsopplevelser pa jobb pa den andre. De fleste av spgrsmalene i denne indeksen er
hentet fra internasjonale undersgkelser som gjgr at vi kan sammenligne Norges skdre bade med
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andre land og over tid. De tre siste indikatorene er hentet fra internasjonale studier om hvordan Norge
posisjonerer seg i forhold til andre europeiske land nar det gjelder a fa brukt kompetansen sin i jobben
og opplevelse av laering og mestring.

Opplevelse av stress og tidspress pa jobben trekker indeksen ned, mens opplevelse av mestring,
mening og laering trekker indeksen opp. Det er relativt fa arbeidstakere i Norge med risikofylt eller hardt
fysisk arbeid. Sammenlignet med andre land kommer Norge bedre ut pa det meste, med unntak av
stressende arbeid. Nar det gjelder mestring og muligheten til & lzere nye ting og fa jobbe med det man
kan best, ligger Norge helt i toppsjiktet. Likevel sier en tredjedel av norske arbeidstakere at de sjelden
eller aldri opplever at arbeidsgiver legger til rette for faglig utvikling og etter- og videreutdaninning. Det
finnes ogsa et urealisert potensial av kompetanse og ressurser som ikke blir benyttet i dagens arbeidsliv
hos arbeidstakere som gnsker seg starre utfordringer.

Alti alt, hvordan mener du situasjonen er for norske arbeidstakere?

Svaert darlig E1
3

Ganske darlig 3

Verken god eller darlig 15

62
— 23

Sveert god | 17

Ganske god

M 2010 I 2009

Den svake positive utviklingen bekreftes nar vi stiller spgrsmalet om den generelle utviklingen for
norske arbeidstakere. Her ser vi at en viss gkning i de som sier «svaert god» pa bekostning av de som sier
«ganske god».

3Indikator 3.1 er beregnet ut fra tre spersmal stilt i barometerundersgkelsen hentet fra en internasjonal undersgkelse (QPS Nordic).
Indikator 3.2 - 3.5 er beregnet ut fra spgrsmal stilt i barometerundersgkelsen hentet fra en internasjonal undersgkelse (ISSP)
Indikator 3.6 er beregnet ut fra 7 spgrsmal i barometerundersgkelsen
Indikator 3.7-3.8 er beregnet ut fra spgrsmal stilt i barometerundersgkelsen hentet fra en internasjonal undersgkelse (ISSP)
Indikator 3.9 - 3.10 er beregnet ut fra 3 spegrsmal stilt i barometerundersgkelsen hentet fra internasjonal undersgkelse (QPS
Nordic)
Indikator 3.11 er beregnet ut fra 1 spersmal i barometerundersgkelsen hentet fra internasjonal undersgkelse (ISSP)
Indikator 3.12-3.14 er beregnet ut fra hhv 4, 3 og 2 spgrsmal i barometerundersgkelsen
Indikator 3.15-3.17 er beregnet ut fra en internasjonal undersgkelse (EWCS 2005)
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Hvordan opplevde folk jobben sin i 1989 og 2010?

Fleksibel arbeidstid B 34
Samfunnsnyttig 3,51' 9
Hjelpe andre = 3,9
Selvstendig arbeid ‘4‘1',11
Interessant jobb 3’3,0
Gode avansemuligheter 23 26
Hoy inntekt 2’26,7
Trygg jobb =5 4,0

1989 M 2010

Gar vi drgye 20 ar tilbake, ser vi at selv om jobbene har endret seg — og arbeidsstyrken langt pa vei er
byttet ut — er opplevelsene stabile. Vi finner noe endring knyttet til at flere opplever fleksibel arbeidstid
og bedre avanseringsmuligheter, men ogsa noe mindre sikker jobb.

Dette er det generelle bildet. Bak et gjennomsnitt ligger det variasjoner mellom bransjer,
utdanningsniva og yrker. En del av dette kommer vi tilbake til i del 2 i denne rapporten. Nar det
gjelder tidsmessige jobbkrav — det vil si opplevelse av 8 matte jobbe med hgyt tempo, overtid, ujevn
belastning og ha for mye a gjere - finner vi forskjeller knyttet til utdanning og inntekt. Hgyt utdannede
arbeidstakere, og seerlig de som tjener over 400.000 kroner, opplever dette klart oftere enn de som
tjener under 400.000 kroner.

NORSK ARBEIDSLIV 2010

19



20

Hvem har jobber med hgyt tempo, overtid, ujevn belastning og for mye a gjore?

55%

< 42
Lav utdanning

31%

Inntekt over 400.000 kroner

A

\

Inntekt under 400.000 kroner

67%

% =
Hgy utdanning

36%

Selv om utdanning og tidsmessig stress henger sammen, ser vi at utdanningsgnskene er store. 6 av 10
uten hgyere utdanning sier at de ville tatt mer utdanning dersom de skulle valgt i dag. Ingen (under

0,5 %) ville tatt mindre utdanning. 3 av 10 ville valgt

en annen utdanning.

Hvem ville tatt mer utdanning?

63%

< 56% >

Lav utdanning

Inntekt over 400.000 kroner

A

41%

Hoy utdanning

63%
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Inntekt under 400.000 kroner
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Ogsa interessen for etter- og videreutdanning er hgy. 6 av 10 ville tatt etter- eller videreutdanning
dersom forholdene legges til rette. 25 % svarer at arbeidsgiver ofte eller alltid er positiv til & betale
opplaerings- og etterutdanningstiloud, mens 35 % oppgir at arbeidsgiver aldri eller sjelden er positiv
til dette. 25 % svarer ogsa at de aldri eller sjelden far tilstrekkelig opplaering til & gjere en god jobb.
20 % gnsker seg starre utfordringer pa jobb.

Hvem opplever ofte/alltid verdsetting og videreutvikling av kompetanse?

239% Inntekt over 400.000 kroner A 27%

A

<
<

»

Lav utdanning Hoy utdanning

\/

19% Inntekt under 400.000 kroner 14%

Arbeidstakere som tjener minst opplever minst verdsetting og videreutvikling av kompetanse. Dette
gjelder seerlig hgyt utdannede med lav inntekt, noe som er typisk for deltidsansatte.
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4, Likestilt deltakelse

Likestilt deltakelse er svakt forbedret. Inntektsforskjellene og fordelingen av det ulennede arbeidet
mellom kvinner og menn er fortsatt store.

1 6,36 0

EE 1 - ssssmm 2010

EE— 1 s 2009
6,11

Indeksen er stabil pd det gule feltet. Som vi skal se, skyldes dette at haye og lave skérer oppveier
hverandre slik at gjennomsnittet havner naer midten pa saylen.

Indeksen bestar av 10 indikatorer® som maler kvinners og menns deltakelse i Iannet og ulgnnet arbeid
i form av tid og ansvarsfordeling, forskjeller i lann og jobbmessig status og ansvar. Fordeling av ulgnnet
arbeid med hjem og barn males ved hjelp av tre indikatorer fra undersgkelsen som til sammen teller
som en. Forskjell i lsann males ved hjelp av to indikatorer som teller som en. Indeksen bestdr av fem
indikatorer fra barometerundersgkelsen og fem eksterne, hvorav fire viser Norges skare i forhold til
europeiske land. Det betyr at de seks farste maler likestilt deltakelse i Norge. Samlet dekker indeksen
bade arbeidstakeres opplevelse av likestilt deltakelse i arbeidslivet, lsnnskompensasjon og opplevd og
faktisk adferd pa jobb og hjemme. Dermed far vi kombinert dimensjoner hvor Norge ligger hgyt med
dimensjoner hvor vi ligger lavt.

Nye data som viser den gode sysselsettingssituasjonen i Norge trekker indikatoren opp. Vi ligger na

pa topp i andelen kvinner i yrkeslivet. Sammenlignet med andre land er ikke lgnnsforskjellene malt i
timelgnn saerlig store. Norge kommer imidlertid darlig ut nar det gjelder andelen kvinner som jobber
deltid. Skjev fordeling av ulgnnet arbeid og jobbmessig status og ansvar trekker ned. Det gjar ogsa den
lave andelen kvinner med haye inntekter.

Barometer Barometer

Indikator likestilt deltakelse 1-10 skare 2009 2010
4.3 Andel kvinner og menn som deler omsorg for barn likt 4,83 4,42
4.4 Andel kvinner og menn som deler ansvaret for syke barn likt /p 4,17 4,59
4.6 Andelen sysselsatte kvinner 15-64 ar 8,50 10,00
4.7 Lonnsforskjeller mellom menn og kvinner i ulike land 10,00 10,00
4.8 Lonnsforskjell mellom kvinner og menn 8,52 8,67
4.9 Sysselsatte mgdres andel av fedres arbeidstid 6,70 6,70

4.10 Andel sysselsatte kvinner som jobber deltid 6,60 6,60

Sum indikator 6,11 6,36

641-45er beregnet ut fra barometerundersgkelsen.

4.6 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2009.

4.7 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2007.

4.8 er beregnet ut fra norske data fra SSB 2009 (heltidsekvivalenter).

4.9 er beregnet ut fra internasjonale data fra EU SILC.

4.10 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2009. barometerverdien for 2009 er justert fra i fjor pga nytt og forbedret
datagrunnlag.
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Indikator 4.1 uttrykker inntektsforskjeller som bade relaterer til kvinners utbredte deltidstilpasning og

ulikhet i stillinger og lennsforskjeller mellom manns- og kvinneyrker. Indikatoren har steget noe. Dette
indikerer reduserte forskjeller. Men fortsatt er forskjellene mellom kvinner og menn meget store. Over
dobbelt sa mange menn som kvinner har en inntekt pa over 400.000 kroner.

Andel som tjener over 400.000 kroner

Kvinner 29 % Menn 64 %

Norske arbeidstakere gnsker likestilling — bade hjemme og pa jobb

De tre neste indikatorene dekker ansvarsfordeling mellom kvinner og menn pa hjemmebane. Ser vi
naermere pa hvordan norske arbeidstakerne helst hadde sett at arbeidsdelingen burde veere, finner
vi at flertallet blant begge kjgnn @nsker en likedeling. Drayt 20 % foretrekker en modell der mor
jobber deltid. 10 % av mennene foretrekker at mor er hjemmevarende. En hjemmevaerende eller
deltidsarbeidende far fremstar derimot som helt uaktuelt.

Hva synes du er best for en familie med barn under skolealder?

Begge foreldre jobber like mye og deler like mye e

pa ansvaret for hjem og barn 61

Begge i arbeid, men kvinnen pa deltid og med 21
hovedansvaret for hjem og barn 24

At bare mannen arbeider, mens kvinnen har 4
hovedansvaret for hjem og barn 10

Annet

Begge i arbeid, men mannen pa deltid og med
hovedansvaret for hjem og barn || 1

At bare kvinnen arbeider, mens mannen har
hovedansvaret for hjem og barn

M Kvinne ™ Mann
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Preferansene for likedeling er altsa klar, praksis rapporteres imidlertid ganske annerledes. Pa sparsmal
om hvem som tar ansvaret for omsorg for barn, finner vi ekstreme kjonnsforskjeller. Bade kvinner og
menn svarer at mor tar mest ansvar.

Hvem tar/har tatt mest omsorg for barn?

Kvinner

Menn

M 2010 ™ 2009

Pa spgrsmal om ansvar for hus og hjem, ser vi en gradvis endring mot gkt likestilling de siste 20 drene.

Hvem tar ansvar for hus og hjem?

100
90
80
70
60
50
40
30

20 ]
10 ]
0 1

W

1 Mest jeg

M Deler likt
B Mest partner

\9%? Ao 20 6\9‘9’9

1 o2
199 20
ROREENCS e ‘(N.‘““e ‘(N.‘““e

Andelen som deler likt gker, mens bade kvinner og menn svarer i avtagende grad at kvinnen tar mest
ansvar. Vi finner imidlertid en ulik virkelighetsbeskrivelse blant kvinner og menn. Menn svarer at de tar
mer ansvar enn det kvinnene gir uttrykk for. Likere ansvarsfordeling av det ulgnnede arbeidet hjemme
vil gjore det lettere med mer likestilt deltakelse i lgnnet arbeid.
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5. Trygghet og tilknytning til arbeidslivet

Tryggheten i arbeidslivet oker, mens mange er usikre pa tilknytningen.

6,96 10
1T 2010

1T 2009
6,78

“

Barometerverdien har gkt. Dette indikerer en styrket trygghet og tilknytning i arbeidslivet. Vi skal se
naermere pa hva som er arsaken til gkningen.

Indikator trygghet og tilknytning 1-10 skare Barometer  Barometer
2009 2010

5.4 Darlig helsetilstand vil IKKE fgre til nedsatt arbeidskapasitet om 5 ar 6,90 6,74
5.5 Andel IKKE bekymret for & miste jobben 5,90 6,38

5.7 Frykter IKKE mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pga omstilling 6,31 6,84
eller nedbemanning

Sum indikator 6,78 6,96

Indeksen bestar av 12 indikatorer.” 5.1-5.4 uttrykker hvordan arbeidstakerne ser for seg sin arbeidsevne
om 5 ar. Samlet sett er disse 4 indikatorene stabile. Bekymringene for utviklingen i arbeidsmarkedet er
redusert (noe vi finner uttrykt i 5.2, 5.5 og 5.7), mens troen pa at man vil vaere utenfor arbeidslivet pga
ufgrepensjon har gkt noe. Samlet oppveier disse indikatorene hverandre.

Forventningene til 3 finne en ny jobb som er like bra som den man har na (5.6), har sunket noe.
Sykefraveeret trekker indeksen ned. Her bruker vi data fra en internasjonal sparreundersgkelse om
selvrapportert fravaer pa grunn av helse. Dataene er fra 2005 og vil ferst bli oppdaterti 2011/2012.
Internasjonale sammenligninger av sykefravaer er komplisert. Sykefravaersordninger, ufgreordninger og
arbeidsmarkedsdeltakelse varierer sa mye at det gir begrenset mening a8 sammenligne enkeltstaende

75157 er beregnet ut fra spersmal i barometerundersokelsen.
5.8 er beregnet tu fra Arbeidskraftsundersgkelsen 2009/SSB.
5.9 er beregnet ut fra internasjonal spgrreundersgkelse (EWCS 2005) Samme data som 2009.
5.10-5.12 er beregnet ut fra OECD-data fra 2008-09.
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ordninger. Egenrapportert fraveer gir en indikasjon pa at fraveeret i Norge er hgyt. En annen indikasjon
er helse. Ifglge en Eurostat-undersgkelse fra 2000-2002 av egenopplevd helse, ligger vi nesten helt i
toppen i Europa.®

Indikatorene 5.8-5.12 er beregnet ut fra data fra eksterne kilder. Foruten de omtalte sykefravaersdataene,
trekker de barometerverdien opp. De uttrykker (med unntak for ansettelsestrygghet) ogsa en relativ
forbedring.

Vi kommer tilbake til IA og tilknytning til arbeidslivet i rapportens del 2. Na viser vi flere detaljer knyttet
til opplevelse av arbeidstilknytning i de 4 arbeidslivene.

Vurdering av framtidsutsikter

Hvor stor andel som er sikre eller usikre pa om de er innenfor arbeidslivet om 5 ar — av andre arsaker enn
utdanning og alderspensjon?

Hvor stor andel er sikre pa at de er innenfor arbeidslivet om 5 &r og hvor stor andel er usikre?®

Inntekt over 400.000 kroner

Usikre: 23% Usikre: 17%

A

< >
< >

Lav utdanning Usikre totalt: 26% Hay utdanning

\

Usikre: 33% Inntekt under 400.000 kroner Usikre: 21%

Her finner vi klare forskjeller etter bade utdanning og inntekt. Badde lav utdanning og inntekt under
400.000 kroner gker usikkerheten i arbeidslivstilknytningen. | kvadranten nederst til venstre som
domineres av tjenesteyting i privat og offentlig sektor uten hayere utdanning, er hele 1 av 3 usikre pa
sin arbeidslivstilknytning. Usikkerheten knytter seg til grad av sannsynlighet for & veere ufgrepensjonist,
arbeidsledig eller utenfor arbeidslivet av andre grunner om fem ar. Ser vi pa gruppen som svarer at

8M. Blekesaune og H. Dale-Olsen. Sykdom og sykefraveer. | Bay et al De Norske Trygdene. Oslo 2010.
I tilsvarende figur i 2009 hadde vi kun med de som svarte sveert eller ganske sannsynlig utenfor om 5 ar. Na dekker de «usikre» i
figuren de som ikke er sikre pa sin arbeidslivstilknytning.
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de vurderer det som svzert eller ganske sannsynlig at de er utenfor om 5 ar (altsa en del av de usikre i
figuren over), utgjer disse 7 % av de sysselsatte — beregnet til ca 160.000 personer.

Ser vi spesifikt pa i hvilken grad det er sannsynlig at man er ufgrepensjonist om 5 ar, far vi felgende
bilde:

Er det sannsynlig at du er ufgrepensjonist om 5 ar?

Sannsynligvis/ Sannsynligvis/

kanskje 23% A kanskje 9%
Sannsynlig: 5%
< Kanskje: 10% >
Lav utdanning Ikke sannsynlig: 86% Hoy utdanning

Sannsynligvis/
kanskje 18%

Sannsynligvis/
kanskje 12%

Tekstboksen i midten viser at litt flere ser det som sannsynlig & veere ufgrepensjonist om 5 ari 2010 enni
20009. | fordelingen pa de 4 arbeidslivene har vi slatt sammen «sannsynlig» og «kanskje» ufarepensjonist.
Vi finner dobbelt sa mange av «ufgrepensjonist-rekruttene» i arbeidslivet nederst til venstre — de uten
hgyere utdanning og inntekt under 400.000 kroner - sammenlignet med arbeidstakere gverst til hayre.

Problemstillingen ble fulgt opp med et sparsmal om i hvilken grad det var sannsynlig at en matte
redusere sin arbeidsinnsats pga helsetilstanden i lgpet av de naermeste 5 ar.
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Er det sannsynlig at du ma redusere arbeidsinnsats pa grunn av helsa?

Sannsynligvis/

Inntekt over 400.000 kroner
A
kanskje 25%

Sannsynligvis/
kanskje 32%

i Sannsynlig: 11%
< Kanskje: 21% >
Lav utdanning Ikke sannsynlig: 67% Hay utdanning

Sannsynligvis/ \ Sannsynligvis/
kanskje 38% Inntekt under 400.000 kroner kanskje 28%

Her finner vi igjen en svak gkning fra 2009 - og en lignende fordeling mellom arbeidslivene. Nivaet
generelt er hgyt. Kun to tredjedeler sier at det ikke er svaert eller ganske sannsynlig at de ma redusere
arbeidsinnsatsen. Arbeidstakere uten hgyere utdanning og med inntekt under 400.000 kroner er

mest urolige for helsa. Her ser vi at ogsa gruppen @verst til venstre (hvor vi finner mange godt betalte
arbeidstakere) uttrykker bekymring knyttet til helserelatert arbeidsinnsats. Det er bemerkelsesverdig at
denne usikkerheten gker, mens bekymringene knyttet til arbeidsledigheten reduseres.

Er du bekymret for @ miste jobben?
(Andel litt, noe og meget bekymret)

41% Inntekt over 400.000 kroner 26%
] A

LEaTTh

< . Totalt: 36% >
Lav utdanning Hgy utdanning

\

39% Inntekt under 400.000 kroner 36%

Vi drofter disse temaene naermere i del 2 i rapporten.
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DEL 2: INKLUDERENDE ARBEIDSLIV

600.000 arbeidstakere er usikre pd sin fremtidige arbeidslivstilknytning. 300.000 jobber i en
ekskluderende arbeidskultur.100.000 jobber bade i en ekskluderende kultur og er usikre pd
fremtiden i arbeidslivet. Bekymringer for egen helse i kombinasjon med jobbutrygghet har storst
betydning for opplevelsen av usikkerhet.

1'YS Arbeidslivbarometer 2010 har vi lagt spesiell vekt pd temaet Inkluderende Arbeidsliv (I1A)."® Det er
bred enighet om at bade arbeidslivet, den enkelte og hele det norske samfunn er tjent med at de som
kan arbeide, skal fa muligheten til det. Arbeidslivets evne til & forvalte arbeidskraften pa en baerekraftig
mate er avgjorende for verdiskaping og velferdsutvikling. Arbeidstakere er tilknyttet arbeidslivet i
varierende grad. Noen ser det som helt utenkelig at de ikke skulle jobbe «livet ut». Andre teller pa
knappene om de «holder ut». Det kan veere helseproblemer, usikkerhet i jobben eller opplevelse av
en utilfredsstillende jobb, som hver for seg, eller til sammen, former et livsperspektivom at det gar

an a finne veier ut av arbeidslivet. Styrken i tilknytningen til arbeidslivet — hvor sterkt limt den enkelte
er til arbeidslivet — har vi kartlagt gjennom & male grad av sikkerhet pa a vaere innenfor eller utenfor
arbeidslivet om 5 ar. Vi har videre sett pa sammenhengen mellom styrken i denne tilknytningen og
hvordan den enkelte har det pa jobb. Vart mal er & tegne et bilde av hvem som opplever et godt
inkluderende arbeidsliv og hvem som ikke gjar det — og hvem som har tro pa sin egen framtid i
arbeidslivet og hvem som ikke har det.

Det inkluderende og det ekskluderende arbeidslivet
YS Arbeidslivsbarometer 2010 belyser sparsmal som:

« Hvor inkluderende er det norske arbeidslivet?

« Har norske arbeidstakere tiltro til IA-avtalen?

- Bidrar IA-avtalen til 3 oke opplevelsen av inkludering?

« Hvor mange jobber i henholdsvis et inkluderende og et ekskluderende arbeidsliv?

« Hvilken betydning har opplevelse av inkludering for hvordan man vurderer sin framtidige tilknytning
til arbeidslivet?

104 hjelp av en tilleggsbevilgning fra NAV Farve - Forsgksmidler arbeid og velferd - fikk vi utvidet utvalget for
sporreundersgkelsen slik at vi i ar kan gi mer detaljerte beskrivelser og analyser.
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| denne rapporten vil vi tegne et bilde av det inkluderende og det ekskluderende arbeidslivet. Vi

bruker 11 kriterier for & avgjere om den enkelte opplever et inkluderende eller et ekskluderende
arbeidsliv. Kriteriene fanger ulike dimensjoner ved arbeidslivet. Som det fremgar av tabellen, deler vi
dimensjonene inn etter henholdsvis kulturen i virksomheten og organiseringen av arbeidet/oppgavene.
Kulturdimensjonene deler vi igjen etter normer pa arbeidsplassen og ledelsens og tillitsvalgtes adferd.

Det inkluderende arbeidslivet Det ekskluderende arbeidslivet
1 Hjelp og statte ved helseproblemer Ikke hjelp og stette ved
2 helseproblemer
2 % g Aksept for fravaer pga helse Ikke aksept for fraveer pga helse
= v
3 5 & Sykefravaer betraktes ikke som illojalitet | Sykefraveaer betraktes som illojalitet
- O
4 § gf g Takhgyde for de som sliter med helsa Ikke takhgyde for de som sliter med
2 = helsa
5 Ledelsen strekker seg langt for Ledelsen tilrettelegger ikke
tilrettelegging
6 % Ledelse med IA fokus Ledelse uten IA fokus
©
7 s Tillitsvalgte padrivere i IA arbeidet Tillitsvalgte ikke padrivere
8 Mulig a finne alternativt arbeid Vanskelig a finne alternativt arbeid
9 o Tilrettelegging medferer ikke Tilrettelegging for noen blir
5 ekstrabelastninger for kolleger ekstrabelastning for andre
=
10 | & Virksomheten egnet ogsa for personer | Virksomheten ikke egnet for personer
o som ikke yter 100 % som ikke yter 100 %
11 Seniorer passer inn For stor andel seniorer passer ikke

Disse kriteriene beskriver ytterpunkter. De faerreste opplever bare inkludering eller bare ekskludering.
Mange opplever nyanser av dette. Svarskalaen er derfor 5-delt — helt enig, delvis enig, verken enig eller
uenig, delvis uenig og helt uenig. Vi har imidlertid forsgkt & tegne det norske arbeidslivet i forhold til
disse ytterpunktene. Hvem opplever henholdsvis stort sett inkludering og hvem opplever stort sett
ekskludering? Hvor mange er det i hver gruppe? Hvem og hvor mange opplever begge deler? Hvilke
konsekvenser har opplevelse av inkludering og ekskludering for hvordan den enkelte vurderer sin
tilknytning til arbeidslivet i framtida?

Figur 1 viser illustrerer det norske arbeidslivet. Vi finner at 14 % av norske arbeidstakere opplever et
ekskluderende arbeidsliv. Disse svarer i gjennomsnitt bekreftende pa at de opplever en ekskluderende
kultur pa sin arbeidsplass. Utover i rapporten vil vi beskrive denne gruppen naermere - hvor de jobber,
deres utdanningsbakgrunn og hva de tenker om framtiden.
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Alle sysselsatte
2.300.000

Sysselsatte i
inkluderende kultur
56%
1.300.000

Verken/eller
30%
700.000

Sysselsatte i
ekskluderende
kultur
14%
300.000

Figur 1: Det norske arbeidslivet

Inkluderingsindeksen viser at 56 % opplever at de jobber i en inkluderende kultur, 30 % opplever verken
saerlig grad av ekskluderende eller inkluderende og 14 % opplever kulturen pa arbeidsplassen som
ekskluderende. Dette innebaerer at de i giennomsnitt har svart bekreftende pa at normer og ledelse er
helt eller delvis ikke-inkluderende:

« Her ventes det at man kommer pd jobb uansett hvordan man faler seg (ndr det gjelder helse).
« Her fdr folk med helseproblemer ikke hjelp og statte til d klare jobben.

« Ansatte som er fravaerende blir sett pa som illojale.

« Hos oss strekker ikke ledelsen seg langt for a tilrettelegge arbeidet for sykemeldte.

« Det er ikke stor takhgyde her for de som sliter med helsa.

« Ledelsen jobber ikke godt og systematisk med IA i var virksomhet.

« Pd min arbeidsplass er de tillitsvalgte ikke en pddriver i arbeidet for et inkluderende arbeidsliv.

Dimensjonene fanger inn aksept for legitimt fravaer, aksept for varierende arbeids-/yteevne, ledelsens
|A-fokus og tillitsvalgtes rolle i IA-arbeidet. Dimensjonene dekker viktige aspekter ved noe vi kan
kalle en IA-kultur, men er selvsagt ikke uttemmende. Et avgj@rende kriterium for valg av dimensjoner
var at de matte dekke temaer som de fleste har en forutsetning for d uttale seg om. Virksomhetens
rekrutteringspolitikk (som i aller hgyeste grad er IA-relevant) er eksempelvis et forhold som mange
arbeidstakere ikke har en forutsetning for a vurdere - og er folgelig utelatt.

Om 56 % i et inkluderende og 14 % i et ekskluderende arbeidsliv er hgye eller lave tall, er et
vurderingsspgrsmal. Pa den ene siden er det positivt at drgyt halvparten sier seg enig i at man opplever
aksept for sykdom, hjelp og statte ved sykdom, en inkluderende ledelse osv. Pa den andre siden, er

det verdt & merke seg at en betydelig gruppe - ca 300.000 arbeidstakere — gir xnegative» svar pa disse
kulturdimensjonene.! Styrken ved denne malemetoden er at vi fanger inn flere dimensjoner ved

Det betyr at de i gjennomsnitt har svart helt eller delvis (u)enig pa samtlige 7 spgrsmal. Det holder altsa ikke at de har svart
negativt pa 4 spersmal, positivt pa 2 og midtkategori pa 1 spgrsmal. Gjennomsnittsvaret ma ligge pa «ekskluderingssiden» for
& komme blant de 14%.
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jobben. Det dreier seq ikke bare om ett negativt forhold ved en stort sett fin kultur pa arbeidsplassen
— det dreier seg om flere forhold som vi har valgt a kalle en ekskluderende kultur - som 300.000
arbeidstakere opplever.

IA-tilrettelegging

Inkluderende arbeidsliv gar ikke bare pa holdninger og ledelse. Selve organiseringen av arbeidet kan
bade i sin natur og gjennom sin praksis fremme eller hindre inkludering. Vi stilte derfor 4 sparsmal om
dette.

Tilrettelegging og organisering i forhold til virksomhetens oppgaver og aktiviteter:

« | vdrvirksomhet er det vanskelig d finne alternativt arbeid til de som trenger mindre belastning.

« Tilrettelagt arbeid for enkeltpersoner medfarer okt belastning for andre.

« Arbeidsoppgavene og organiseringen av arbeidet gjor vdr virksomhet til en lite egnet arbeidsplass for
ansatte som ikke kan yte 100 prosent.

« For stor andel seniorer passer ikke med virksomhetens aktivitet.

Vifinner at 4 av 10 opplever IA-tilrettelegging pa sin arbeidsplass som vanskelig. Disse har altsa svart
at de er helt eller delvis enig i at arbeidsoppgavene og organiseringen av arbeidet gjar virksomheten
til en lite egnet arbeidsplass for ansatte som ikke kan yte 100 % og at for mange seniorer kan vaere et
problem. Videre er de i starre grad enn andre enig i at det er vanskelig & finne alternativt arbeid til de
som trenger det og at tilrettelegging medfgrer mer belastning for andre.

Opplevelse av om IA-tilrettelegging er mulig
pa egen arbeidsplass (sum av 4 spgrsmal)

IA-tilrettelegging vanskelig I

Verken/eller 33

IA-tilrettelegging ikke vanskelig 27

Figur 2: IA-tilrettelegging

Vi ser at det er langt flere som rapporterer om vanskeligheter med IA-tilrettelegging enn en
ekskluderende kultur i form av normer og lederadferd. Dette tyder pd at det i mange virksomheter
oppleves som vanskelig med IA-tilrettelegging pa tross av at normer og ledelse oppleves som «lA-
vennlig». Dette funnet underbygger en antakelse om at maloppnaelse i forhold til IA ikke bare dreier
seg om holdninger, men ogsa reelle utfordringer knyttet til arbeidsorganiseringen.
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Inkludering og ekskludering i ulike bransjer

Vi finner markert forskjell mellom bransjer: Pa «inkluderingstoppen» finner vi hgyutdanningsbransjer
som:

- Offentlig sentralforvaltning

+ Kultur/Organisasjon/Media/Forskning

« Skole/Undervisning/Barnehage

« It/Telekommunikasjon og Olje/Gass/Energi

P& inkluderingsgjennomsnittet finner vi:

« Bank/Finans/Forretningsmessig Service
« Transport/Samferdsel

+ Helse og Sosial

+ Industri/ Bygg og anlegg

« Forsvar, Politi og Rettsvesen

Alene pa «inkluderingsbunnen» (alternativt «ekskluderingstoppen») finner vi:
- Butikk, Reiseliv og Servering

Butikk, reiseliv og servering har den laveste gjennomsnittsalderen. Vi finner ogsa her en signifikant
(klar, men ikke veldig sterk) sammenheng mellom alder og opplevd inkludering. De eldste opplever
seg mer inkludert enn de yngre. Dette overrasker ikke. Yngre arbeidstakere er oftere ansatt i bransjer
med flyktige ansettelsesforhold, preget av stgrre turnover og hvor forventningene til arbeidsgiver ofte
ikke er veldig haye. Butikk, reiseliv og servering skiller seg klart ut. Dette er ogsa en bransje med sma
virksomheter, lite fagorganisering og lavt utdanningsniva. Likevel, ogsa i denne bransjen er det flere
som opplever inkludering enn ekskludering. Forholdet mellom ekskluderte og inkluderte er her nesten
1:2, mens forholdet mellom ekskluderte og inkluderte i offentlig sentralforvaltning er 1:6. For hver
som opplever ekskluderende kultur i butikk, reiseliv og servering, er det nesten to som opplever en
inkluderende kultur, mens det i offentlig sentralforvaltning er seks som opplever inkludering for hver
som opplever ekskludering. Det er altsa liten tvil om hvor problemet er storst.

NORSK ARBEIDSLIV 2010

33



Opplevd inkludering/ekskludering i ulike bransjer

25 %

Offentlig sentralforvaltning —

Olje/gass/energi

67 %

IT/telekommunikasjon 65%

28 %

Barnehage/skole/undervisning 63%

33 %

Kultur/org/media/forskning

62 %

Bank/finans/forretningsmessig service 2ol WG

Total 30%

56 %

34 %

Transport/samferdsel 56%

Forsvar/politi/rettsvesen 0% 569%

32%

Helse/sosial 54%

34 %

Industri & bygg/anlegg

51%

35 %
Annet 49%
26 %
28 %
46 %

Butikk, reiseliv, servering

M Opplevd ekskludering " Verken/eller Opplevd inkludering

Figur 3: Inkludering/ekskludering etter bransje

Et mgnster som fremgar av figuren er at bransjer med tyngdepunkt i offentlig sektor oppleves som mer
inkluderende enn bransjer i privat sektor — 61 % opplever inkluderende kultur i offentlig sektor mot
53 % i privat sektor.

Inkludering og tilrettelegging i IA-bedrifter og andre bedrifter

Vi har nd tegnet et overordnet bilde av |A-tilstanden i norsk arbeidsliv. | det etterfglgende skal vi ga mer
i detalj. Farst skal vi se pa om inkludering og ekskludering oppleves ulikt i arbeidsorganisasjoner med
og uten IA-avtale.

Opplevd inkludering/ekskludering i IA-bedrifter og andre bedrifter

Ikke |A-bedrift

IA-bedrift
60 %

Opplevd ekskludering M Verken/eller ¥ Opplevd inkludering

Figur 7: Ekskludering/inkludering etter IA-avtale
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Flere ansatte i arbeidsorganisasjoner med |A-avtale opplever seg inkludert enn ansatte som ikke har
en arbeidsplass med IA-avtale. Videre er det dobbelt s mange som opplever ekskludering i ikke-
IA-virksomheter som i A-virksomheter. Imidlertid er det ogsa slik at ansatte med hgy utdannelse

og hgy inntekt i starre grad enn ansatte med lav utdannelse og lav inntekt er ansatt i bedrifter eller
organisasjoner med IA-avtale. Det kan veere slik at virksomheter med slike saertrekk i stgrre grad tegner
IA-avtale. IA-avtalen er derfor ikke n@dvendigvis en direkte arsak til opplevd inkludering. P& den annen
side viser evalueringen av IA-avtalen fra 2009 at sykefraveeret gar ned i |A-bedrifter etter at de inngar
avtalen. Effekten er liten, men signifikant.!? Dette underbygger antakelsen om at IA-avtalen stimulerer
adferd som bidrar til redusert opplevd ekskludering.

Vi finner ogsa at det er flere som opplever at tilrettelegging er vanskelig a8 gjennomfgre i virksomheter
som ikke har |A-avtale enn i virksomheter med |A-avtale. Dette kan vaere fordi man gjennom praktisk
tilrettelegging faktisk far et mer realistisk bilde av utfordringene, men det kan ogsa veere fordi
virksomheter med bedre forutsetninger for tilrettelegging i sterre grad tegner IA-avtale.

Inkluderende tilrettelegging i IA-virksomheter og ikke-lIA-virksomheter

Ikke 1A-bedrift 32%
20%

IA-bedrift 33%
30%

M Tilrettelegging vanskelig " Verken/eller Tilrettelegging enkelt

FIGUR 8: Tilrettelegging etter IA-avtale

Inkluderende og ekskluderende arbeidsplasskulturer

Ved hjelp av mulitivariat analyse har vi undersgkt hvilke forhold som i st@rst grad kan forklare
opplevelsen av & jobbe i en inkluderende arbeidskultur med takhgyde for sykdom og fraveer. Trekk ved
arbeidsplassen forklarer mye: Neermeste leder betyr klart mest. De som opplever at de har en leder med
tilstrekkelig bakgrunn og erfaring, som gjer en god jobb og er opptatt av hvordan arbeidstakerne har
det pa jobb, som legger forholdene til rette og tar ansatte med pa rad — opplever ogsa at de jobber i en
mer inkluderende arbeidskultur. Arbeidsoppgaver og organisering som gjar det mulig a tilrettelegge
for de som ikke kan yte 100 prosent betyr ogsa mye. Arbeidstakere som jobber i bedrifter med I1A-avtale
opplever mer inkluderende kultur enn andre. Ogsa hey utdanning og hgy inntekt bidrar i inkluderende
retning.

A jobbe pa en arbeidsplass der eget fravaer gar utover kolleger, sker sannsynligheten for & jobbe i en
ekskluderende arbeidskultur. Imidlertid finner vi ogsa trekk ved arbeidstakere som bidrar til & forklare
opplevelse av en inkluderende versus ekskluderende arbeidskultur: De som er misforngyde med jobben

1206e Solveig O et al. Evaluering av IA-avtalen. Sintef 2009
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sin, eller har hardt fysisk arbeid, og ofte er utslitt nar de kommer hjem fra jobb har st@rre sannsynlighet
for a oppleve arbeidsplassen sin ekskluderende. Jo lavere alder, jo starre opplevelse av ekskludering.
Bekymring for & miste jobben, erfaring med a vaere sykmeldt og & jobbe innenfor butikk, reiseliv og
servering trekker ogsa i ekskluderende retning.

Tilknytning til arbeidslivet

Vi har sa langt delt inn arbeidstakerne etter om de opplever a arbeide i henholdsvis en ekskluderende
og en inkluderende kultur. Na skal vi studere naermere arbeidstakerne etter hvilke framtidsutsikter de
har for sin plass i arbeidslivet. Til slutt skal vi kombinere disse analysene: Er det slik at det er de som er
svakest tilknyttet arbeidslivet som ogsa opplever mest ekskludering,

Vi har gradert tilknytningen til arbeidslivet:

« De som er sikre pa sin arbeidslivstilknytning om 5 ar. Det betyr at de har svart at det er sveert eller
ganske usannsynlig at de er ufgrepensjonist, arbeidsledig eller utenfor arbeidslivet av andre grunner.
- De som er usikre pa sin arbeidslivstilknytning om 5 ar. Det betyr at de har svart at det er sveert eller
ganske sannsynlig eller verken sannsynlig eller usannsynlig at de er ufgrepensjonist, arbeidsledig
eller utenfor arbeidslivet av andre grunner.
o De som er sikre pa at de vil vaere utenfor arbeidslivet om 5 ar. Det betyr at de har svart
at det er svaert eller ganske sannsynlig at de er ufgrepensjonist, arbeidsledig eller utenfor
arbeidslivet av andre grunner. Denne gruppen er en delmengde av de som er usikre pa sin
arbeidslivstilknytning

Vi har ikke tatt med de som sier at de vil ga av med alderspensjon.

FIGUR 4: Grad av tilknytning til arbeidslivet

Alle
sysselsatte

De sikre
74%
1700.000

De usikre
26%
600.000

De som er
sikre pa at
de vil veere
utenfor
7%
160.000
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Nar det gjelder de som er usikre pa sin framtidige arbeidslivstilknytning — ca 600.000 arbeidstakere,
skiller de seg ut ved at:

+ De er litt eldre enn de sikre — 46,6 ar mot 43 ar.

- Det er flere med lav utdanning og lav inntekt enn blant de sikre.

+ De har vaert mer langtidssykemeldt. 41 % av de usikre har vaert helt/delvissykemeldt mer enn to
maneder i lppet av siste fem ar, mens (kun) 22 % av de som er sikre svarer det samme.

« De vurderer sin helse som darligere. 64 % av de usikre sier at det er svaert eller ganske sannsynlig at
de ma redusere sin arbeidsinnsats i lgpet av naermeste 5 ar, mens tilsvarende tall for de som er sikre
pa sin arbeidslivstilknytning er 36 %.

« De har i mindre grad en trygg eller selvstendig jobb.

« De svarer i stgrre grad enn andre at jobben er et middel til 4 tjene penger, mens innholdet i
tilveerelsen ligger i familie og fritid.

« De jobber mer deltid.

Dette er altsd hva som skiller gruppen fra de sikre. Det betyr ikke at alle i gruppen har det slik, men at de
i varierende (men statistisk palitelig) starre grad rapporterer pa denne maten.

Vi har naermet oss beskrivelsen av det inkluderende arbeidslivet fra to kanter;

1) Hvordan de vurderer framtidsutsiktene i arbeidslivet om 5 ar.
2) Om de opplever en inkluderende eller ekskluderende kultur pa jobben.

Vi har kategorisert dem i henholdsvis tre grupper innen de to hovedkategoriene:

= De som er sikre pa arbeidslivstilknytningen
Yo
g De som sier det verken er
1
2 o . . : .
_% 2 De som er usikre pé sannsynlig eller usannsynlig at de
= .
% ‘é\ arbeidslivstilknytningen er innenfor
Q2 x
S — . o
< 5 De som er sikre pa utenforskap
° De som opplever inkludering
2§ ¢
v 5 % L .
3 = 3 De som faller inn i midt-kategorien
a2 9o
o X
o0 0
O &2 De som opplever ekskludering

Er det slik at ekskludering farer til en mer usikker arbeidslivstilknytning? Eller kan det vaere slik at de
som opplever ekskludering ikke gar ut av arbeidslivet, men snarere gker anstrengelsene for a finne
en annen jobb med andre og mer inkluderende trekk? Eller er det slik at de som opplever inkludering
er sikre(re) pa sin arbeidslivstilknytning? Vi har ikke tatt mal av oss om & forklare en eventuell direkte
arsakssammenheng mellom disse utfallene. Forklaringene kan veere flere. Et inntak til a forsta
sammenhengen mellom utfallene er & se om det er de samme personene som havner i gruppene.
Figuren viser hvordan arbeidstakerne fordeler seg nar vi krysser disse to dimensjonene.
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Sikre pa arbeidslivstilknytningen Usikre pa arbeidslivstilknytningen

o
62% 18%

Inkluderende
arbeidsliv

0
13% ol

Ekskluderende
arbeidsliv

FIGUR 5: Arbeidstakerne etter arbeidslivstilknytning og opplevd inkludering/ekskludering13

Vi har holdt de som verken opplever en ekskluderende eller inkluderende kultur (midtkategorien)
utenom analysen. Starrelsen pa sirklene illustrerer forskjellen pa gruppene. Det er langt flere som
opplever en inkluderende kultur enn en ekskluderende. Det er ogsa flere som er sikre enn usikre pa om
de vil veere innenfor arbeidslivet om 5 ar. | figur 5 ser vi at de som opplever en ekskluderende kultur
bade er sikre og usikre pa sin arbeidslivstilknytning. Av de som opplever en inkluderende kultur, er

78 % sikre pa sin arbeidslivstilknytning, mens 22 % er usikre. Av de som opplever en ekskluderende
kultur, er 66 % sikre, mens 34 % er usikre. Ogsa blant de usikre er det flere som opplever inkluderende
kultur enn ekskluderende. Det ma falgelig veere andre forhold enn en ekskluderende kultur som

kan forklare at noen er usikre pa arbeidslivstilknytningen. Sagt pa en annen mate: Selv om ingen
opplevde en ekskluderende kultur, vil det fortsatt veere arbeidstakere som er usikre pa sin framtidige
arbeidstilknytning.

Omregnet til personer i det norske arbeidslivet (nar vi holder midtkategorien som verken opplever
inkluderende eller ekskluderende kultur utenom), star vi igjen med:

1: Sikre pa arbeidslivtilknytning og jobber i en inkluderende arbeidskultur: 1.000.000 sysselsatte.

2: Sikre pa arbeidslivstilknytning og jobber i en ekskluderende arbeidskultur: 200.000 sysselsatte.

3: Usikre pa sin arbeidslivstilknytning og jobber i en inkluderende arbeidskultur: 300.000 sysselsatte.
4: Usikre pa sin arbeidslivstilknytning og jobber i en ekskluderende arbeidskultur: 100.000 sysselsatte.

Vi ma anta at gruppe 1 har den sterkeste tilknytningen til arbeidslivet og at tilknytningen er svakest for
gruppe 4.

13y har for enkelthetens skyld tatt ut midtkategorien som i gjennomsnitt svarer verken/eller pa opplevd inkludering og
ekskludering.
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Alder

Vi sa tidligere at de usikre var noe eldre enn de sikre — selv om de som planlegger alderspensjon er utelatt.
Vi sd ogsa at de som opplever ekskluderende kultur er yngre enn de som opplever inkluderende kultur.

Er det slik at de som opplever ekskluderende kultur og er sikre pa sin arbeidslivtilknytning i hovedsak er
ungdommer som har stor mobilitet og ventelig vil sgke seg til en mer inkluderende arbeidskultur etter
hvert? Og er de som er usikre pa sin arbeidslivstilknytning i hovedsak seniorer som uansett er pa vei ut -
uavhengig av en inkluderende eller ekskluderende kultur? Er alder sa viktig at det egentlig dreier seg om
ulike aldersgrupper? La oss se pa gjennomsnittsalderen i de samme gruppene.

Sikre pa arbeidslivstilknytningen Usikre pa arbeidslivstilknytningen

Inkluderende
arbeidsliv

Ekskluderende
arbeidsliv

FIGUR 6: Gjennomshnittsalder etter arbeidslivstilknytning og opplevd inkluderende/ekskluderende kultur

Figur 6 viser en forskjell i alder i den retningen som vi ville forvente. De usikre som opplever ekskluderende
kultur er yngre enn de usikre som opplever inkluderende kultur. Likevel er forskjellene sdpass sma at det ikke
bare dreier seg om ulike aldersgrupper. Gjennomsnittsalderen gker med 4-5 ar ndr vi gar fra de sikre til de
usikre og ndr vi gar fra de som opplever ekskluderende til de som opplever inkluderende kultur.

Hvordan kan vi forklare den usikre arbeidslivstilknytningen?

Ved hjelp av multivariat analyse har vi undersgkt hvilke forhold som i starst grad gker sannsynligheten
for a falle utenfor arbeidslivet. (Her vil det si & oppgi at man er usikker pa om man vil veere innenfor
arbeidslivet om 5 ar av andre grunner enn alderspensjon). Mens opplevelse av a jobbe i en
ekskluderende arbeidslivskultur i stor grad kan forklares av trekk ved arbeidslivet, som ledelse,
organisering og tilrettelegging, handler usikker arbeidslivstilknytning i langt starre grad om forhold ved
arbeidstakerne. Verken ledelse, organisering eller tilrettelegging pavirker arbeidstakeres vurderinger

av sannsynligheten for & havne utenfor arbeidslivet. Faktorer knyttet til egen helse ser derimot ut til
vaere avgjerende, i kombinasjon med jobbtrygghet. De tre viktigste faktorene er d vaere i deltidsjobb,
bekymring for helsa og bekymring for & miste jobben. Erfaring med langtidssykmelding og hey alder
gker risikoen for a falle ut, mens hay utdanning og opplevelsen av a ha en trygg jobb, minsker risikoen.
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Mer om utenforskapet

La oss se naermere pa de som er sikre pa at de vil vaere utenfor om 5 ar. Selv om de bare utgjer 7 % av
de sysselsatte, er dette en betydelig del av arbeidskraften, ca 160.000 sysselsatte som potensielt kan g
tapt. Det skal mye arbeidskraftsimport til for a erstatte dette mulige tapet. De som er sikre pa at de vil
veere utenfor arbeidslivet om 5 ar utgjer en delmengde av de som usikre pa arbeidslivstilknytningen.
Mange av trekkene blant de usikre finner vi igjen her, men ikke alle:

« De er enda eldre, snittalderen er nd 51 ar (mot 43 ar for de sikre). Selv om de er enda eldre, finner vi

0gsa mange i 40-ars alderen i denne gruppen.

De jobber mindre — 32,3 timer mot 37,7 timer. Omfanget av arbeidsinnsats kan vaere et uttrykk for

tilknytning, men ogsa et tegn pa at det potensielle inntektstapet ved a forlate arbeidslivet er mindre.

De har helseproblemer. Vi fant at de usikre skilte seg fra de sikre ved at de hadde mer

sykemeldingserfaring. Dette bildet forsterkes nar vi kun ser pa de som er sikre pa a veere utenfor:

- 52 % har veert helt eller delvis sykmeldt mer enn 2 maneder siste 5 ar mot 27 % av de andre.

- 51 % sier det er sveert eller ganske sannsynlig at de ma redusere sin arbeidsinnsats pga
helseproblemer mot 8 % av de som ikke er sikre pa at de vil forlate arbeidslivet.

De er noe overrepresentert i offentlig sentralforvaltning. Denne bransjen representerer 6,6 % av

arbeidstokken, men utgjor 11,4 % av de som tror de kommer til & vaere utenfor om 5 dr - og da

ikke pga av alderspensjon, men ufgrhet, arbeidsledighet eller andre grunner. | offentlig forvaltning

finner vi ogsa den klart hgyeste gjennomsnittsalderen blant de som tror de kommer til 8 vaere

utenfor - 56, 2 ar. AFP kan vaere en mulig forklaring til at sa stor andel av offentlig forvaltning ser

for seg en tilvaerelse utenfor arbeidslivet. Likevel kan det ikke vaere hele forklaringen ettersom

gjennomsnittsalderen er lavere enn AFP-alder minus 5 ar (57 ar).
- De opplever i mindre grad a ha trygg jobb og er mer bekymret for @ miste jobben enn andre.

Helseproblemer er dpenbart en viktig arsak til at personer ser for seg en utgang av arbeidslivet. Over
halvparten i denne gruppen rapporterer at de har vaert sykemeldt mer enn 2 maneder og svarer at de
ma redusere sin arbeidsinnsats pa grunn av helseproblemer. Men det ma ogsa vaere andre grunner
siden «kun» halvparten oppgir helse. Bekymring for & miste jobben er ogsa et kjennetegn ved denne
gruppen. Vi har vaert inne pa AFP (som ogsa kan veere begrunnet i helse), eller andre faktorer knyttet til
alternativ forsgrgelse av andre arsaker enn helse. Det kan vaere studieldn, forsgrgelse av ektefelle, arv,
oppsparte midler eller at arbeidsinnsatsen i dag er sa lav at inntektsbortfallet blir begrenset.
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Sluttord

Vi har lagt stor vekt pa & beskrive den usikkerheten som mange foler i forhold til framtiden i arbeidslivet
og den gruppen som i starre eller mindre grad opplever at de er pa vei ut. Vi viser at sma prosenttall
skjuler store samfunnsmessige utfordringer. Nar arbeidstakere midt i sin yrkeskarriere har en svak
arbeidslivstilknytning, representerer det utfordringer for finansieringen av velferdssamfunnet, partene

i arbeidslivet og kollegene pa jobben. Fagbevegelsen jobber blant annet for a sikre inntektene

til lannstakerne. Risikoen for a falle utenfor arbeidslivet utgjer den kanskje starste trusselen mot
inntektsgrunnlaget for en arbeidstaker.

Opplevelse av inkluderende/ekskluderende arbeidsplasskultur varierer med inntekt og utdanning:
Mens 8 prosent av arbeidstakere med hgyere utdanning og inntekt over 400.000 kroner opplever
seg ekskludert pa arbeidsplassen, gjelder dette for 17 prosent av arbeidstakere uten hayere
utdanning og med inntekt under 400.000 kroner. Selv om vi i YS Arbeidslivsbarometer finner press i
utdannings- og kompetanseintensive jobber, slar dette ikke ut i opplevelse av ekskluderende kultur.
De som jobber i lite utdanningskrevende jobber innenfor tjenesteyting opplever dobbelt s ofte a
bli utsatt for ikke inkluderende arbeidsplasskultur. Det er altsa i disse delene av arbeidslivet vi finner
de starste utfordringene knyttet til en kultur med liten takhgyde for sykdom, fraveer og redusert
arbeidsevne. Ledelse, organisering og tilrettelegging er viktige faktorer som bidrar til inkluderende
arbeidsplasskulturer.

Dersom vi imidlertid studerer inkludering fra et perspektiv pa usikker fremtidig arbeidslivstilknytning
(hvem tror de vil veere innenfor/utenfor arbeidslivet om 5 dr), viser det seg at typiske IA-tiltak har liten
betydning. Inkluderende ledelse, arbeidsplasskultur og tilrettelegging har liten effekt pa vurderingen av
om man tror man vil vaere innenfor eller utenfor om 5 ar. En usikker jobbtilknytning handler snarere om
opplevelse av trygghet i jobben, deltid og helsebekymringer.

Av denne analysen fremgar det at det a arbeide for et mer inkluderende arbeidsliv og at flere far en
sterkere tilknytning til arbeidslivet — ikke ngdvendigvis vil veere samme sak. | en viss grad kan innsats for
det ene formalet styrke det andre formalet, men dette overlappet ser ut til a veere begrenset.

Vi har studert tilknytning til arbeidslivet gjennom & male om man tror man vil vaere innenfor eller
utenfor arbeidslivet om fem ar. IA-avtale, tilrettelegging og inkluderende ledelse med aksept for sykdom
og fraveer pavirker altsa i liten grad framtidsvurderinger av om man vil veere innenfor eller utenfor
arbeidslivet. Dersom disse forholdene heller ikke pavirker den faktiske atferden knyttet til a falle ut av
arbeidslivet, star vi som samfunn overfor noen store dilemmaer i forhold til hvordan vi skal handtere
den gruppen som havner utenfor arbeidslivet mens de enna er i «arbeidsfar» alder. Hva skal til for at
«risikogruppen» — det vil si arbeidstakere med helseutfordringer og usikker jobbtilknytning — faktisk blir
vaerende i arbeidslivet? Reduksjon av helsebekymringer, deltid og manglende jobbtrygghet ser ut til &
veere sentrale stikkord. Helsebekymringer behgver ikke bare a ga pa egen helse isolert, men kan veere
en bekymring for om helsen holder til 3 takle arbeidsoppgavene. Dermed ser det ut til & dreie det seg
om en komplisert relasjon mellom helse, trygghet og arbeid.
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VEDLEGG METODE

Grunnkonseptet med YS Arbeidslivsbarometer er at vi holder male- og beregningsmetodene fast.
Dette muliggjer analyser av endring fra ar til ar. Vi kombinerer egne spegrreskjemadata med eksterne
data enten fra representative undersakelser eller fra administrative registre. Eksterne data er oppdatert
der nye data finnes. Hvis det ikke foreligger nye data, har vi brukt samme data som tidligere. Mens
egne sporreskjemadata representerer arets tall, vil eksterne data ofte vaere noe eldre. Vi etterstreber

sa ferske sammenlignbare tall som mulig, men internasjonal statistikk vil ofte representere flere ars
tidsforsinkelse. Kildene er angitt i fotnoter. Barometerundersgkelsen ble gjennomfert av TNS Gallup i
juni 2010. Malgruppen for undersokelsen er den yrkesaktive befolkningen i Norge. Arets undersokelse
bestar av 2 675 intervjuer blant medlemmer i GallupPanelet. Bruttoutvalget var representativt pa kjenn,
alder, utdanning, geografi og bransje. For a sikre undersgkelsens representativitet ble resultatene

ogsa vektet i etterkant for naering/bransje. For naermere dokumentasjon av undersgkelsen viser vi til
http:\\barometer.ys.no.

Utvalg av sparsmal til indekser og konstruksjon av disse innebaerer en rekke valg som er foretatt ut fra
statistiske analyser og forskningsbasert skjenn. Vare valg kan diskuteres og kritiseres. Det viktigste er at
valgene ligger fast for at vi skal kunne male endring. En del funn og dreftinger er holdt opp mot andre
forskningsresultater. Referanser til disse er gitt i fotnoter.

Indeksene bestar av ulike typer data. For & se disse i ssammenheng har vi valgt & regne de ulike
indikatorverdiene om til en 10-punktskala. Vi har benyttet fire ulike fremgangsmater avhengig av
datatype:

1) Omregning av gjennomsnittstall fra en 3-, 4- eller 5-punktskala til en 10-punktskala.

2) Bruk av prosentandel der 100 er topp-punktet. Her er prosentandelen delt pa 10.

3) Bruk av prosentandel der en annen prosentandel utgjer topp-punktet. For eksempel forskjell i
andel kvinner og menn som tjener over 400.000 kroner. Deretter deles summen pa 10.

4) Bruk av variasjonsbredde pa data der Norges skare sammenlignes med andre land. Her brukes
faktiske ytterpunkter for a definere skalaen. Variasjonsbredden deles deretter pa 10 for a
plassere verdien inn pa en 10-punktskala. Variasjonsbredde med utgangspunkt i ytterpunktene
er velegnet sa lenge antall observasjoner ikke er for lavt og ytterpunktene ikke bestar av
ekstremverdier. Det er imidlertid et dilemma at endringer i andre enkeltstdende land kan
pavirke skalaen — og dermed Norges relative plassering i stor grad - selv om utviklingen i Norge
er stabil.

Hey, middels og lav skare pd indeksene er illustrert ved hjelp av farger. Hay skare illustreres med grent
(7-10). Middels skare illustreres med gult (4-7) og lav skare illustreres med rgdt (1-4). Midten pa skalaen
1-10er5,5.

For 2009 vektet vi for fagforeningsmedlemskap pa indikator 1 og 2. For 2010 foreligger det ikke ferske
nok tall for fagforeningsmedlemmer i Norge til 3 beregne denne vekten. | sammenligninger med fjoraret
presenterer vi derfor ogsa 2009-tall uten fagforeningsvekt, slik at en eventuell endring i barometerverdi
speiler reelle forskjeller.
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