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YS ARBEIDSLIVSBAROMETER 2015

For syvende gang har vi den glede & presentere nye resultater fra YS Arbeidslivsbarometer. Siden
2009 har undersgkelsen utviklet seg til 3 bli et av de viktigste referanseverkene i norsk arbeidsliv.
Interessen for barometeret og analysene gker. Den far bred dekning i mediene og benyttes som

kunnskapsgrunnlag i en rekke debatter og medieoppslag gjennom aret.

Vi har hele tiden veert tro til barometerreferansene. Det har vi gjort bevisst for pa en enkel mate a
illustrere situasjonen og utsiktene i arbeidslivet. Indeksene i rapporten gir oss en pekepinn pa hvordan
situasjonen er pa overordnet niva. Det generelle bildet viser betydelig stabilitet i utviklingen over tid,
samtidig som vi ser tegn til endringer pa ulike omrader som bekymrer oss.

Gjennom barometeret har vi uten tvil klart a etablere et av de viktigste verktgyene for & male status og
utviklingstrekk i norsk arbeidsliv fra ar til ar. Vi har na tilgang til mye informasjon om arbeidstakernes
behov og virkelighet. Vi kan stille gode diagnoser om dagens situasjon, analysere utviklingstrekk, og
gjennom dette se fremover i norsk arbeidsliv.

YS Arbeidslivsbarometer har gitt YS og medlemsforbundene mulighet til a veere betydelige
premissleverandgrer i den offentlige norske debatten gjennom aktuell og etterrettelig informasjon.
Gjennom kombinasjon av ny og gammel kunnskap ser vi nye sammenhenger og utviklingstrekk, hvilket
gjor barometeret til et viktig bidrag i arbeidet med a skape et bedre arbeidsliv.

Mulighetene i arbeidslivsbarometeret er uendelige, og som YS-leder oppfordrer jeg alle til  ta
verktgyet i bruk. Det kan veaere i det daglige arbeidet med & utforme politikk, i tariffpolitisk arbeid, ved
rekruttering og i tillitsvalgtoppleeringen for 8 nevne noen omrader. Det interaktive analyseverkteyet pa
nett er brukervennlig og her ligger det et potensiale for enda flere og spennende analyser enn de som
presenteres i denne rapporten (http://barometerys.no).

Til slutt vil jeg takke AFI for godt samarbeid i forbindelse med utarbeidelse av YS Arbeidslivsbarometer.
Arbeidslivsbarometeret viser hvor mye god kunnskap som kan komme ut av samarbeid mellom forskning
og fagbevegelse.

Med vennlig hilsen

Jorunn Berland
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FORORD

Rapporten formidler resultater og analyser fra YS Arbeidslivsbarometer 2015. Dette er sjuende gangs
gjennomfgring av barometeret. | drets barometer har vi gjort noen endringer som er redegjort for i
innledningskapitlet og fortlepende i teksten.

Gjennom en webportal levert av Norges Samfunnsvitenskaplige Datatjeneste blir na detaljerte data
tilgjengelig - www.arbeidslivsbarometerys.no. Datainnsamlingen er gjennomfart av TNS Gallup.
Arbeidsforskningsinstituttet har gjort analysene og skrevet rapporten.

Vi vil takke YS som muliggjer YS Arbeidslivsbarometer. Det setter AFl i stand til & overvdke og analysere
arbeidslivsutviklingen pa et godt datagrunnlag. En szerlig takk til styringsgruppa for prosjektet for
konstruktive innspill og nyttige diskusjoner. Styringsgruppa har bestatt av:

YS-Finans Jan Pieter Groenhof
YS-Privat 0Odd Jenvin

YS-Stat Anne S. Henriksen
YS-Spekter Eivind O. Haanes
YS-Kommune Erik Kollerud

YS Sekretariatet ~ Hege Herg
YS Sekretariatet  Havard Lismoen

YS Arbeidslivsbarometer bestdr av mange sma detaljer. Hvis du har synspunkter eller forslag til
forbedringer, vennligst kontakt forfatterne eller noen i styringsgruppa. Eventuelle feil og mangler er
forfatternes ansvar.

Oslo, 06.10.2015

Arild H. Steen
Instituttdirekter
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DEL 1:YS ARBEIDSLIVSBAROMETER

YS Arbeidslivsbarometer er en arlig analyse av tilstanden og utviklingen i norsk arbeidsliv pa sentrale
omrader. YS Arbeidslivsbarometer gjennomfgres for syvende gang i 2015.

Arbeidsforskningsinstituttet har pa oppdrag fra YS utarbeidet et maleinstrument som maler trykket i
norsk arbeidsliv. Gjennom a kombinere data fra en fersk spgrreundersgkelse sendt til et representativt
utvalg norske arbeidstakere med nasjonal og internasjonal statistikk, far vi en unik plattform for

a vurdere utviklingen i arbeidslivet. Utvalget i drets undersgkelse er pd 3099 arbeidstakere. YS
Arbeidslivsbarometer bygger ogsa pa tidsrekker hvor tidligere stilte sparsmal 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?

Rapporten gjengir farst verdiene av drets barometer. Utover i rapporten gar vi detaljert gjennom
hvert temaomrade og presenterer resultatene som hver indeks er bygd opp av. Vi redegjer ogsa for
hvorfor og hvordan resultatene har blitt som de har blitt. Som andre ar gjor vi et dypdykk i et utvalgt
tema i rapportens Del 2, hvor vi i ar har valgt & forfglge problemstillingen knyttet til en angivelig
individualisering i arbeidslivet.

Metodikken for beregning av barometerverdiene er redegjort for i et eget vedlegg bakerst.

YS Arbeidslivsbarometer er gjort tilgjengelig pa en web-plattform http://barometer.ys.no/. Her ligger
data som barometeret bygger p3a, og her kan du selv sgke informasjon og gjennomfere analyser knyttet
til de deler av datamaterialet du er mest interessert i a fa vite mer om.

Fem temaomrader

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

Fagforeningenes legitimitet
Oppslutning om kollektiv lannsdannelse
Arbeidsvilkar, stress og mestring

Likestilt deltakelse

Trygghet og tilknytning i arbeidslivet

ik N =

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 signalisert hva som er negativt (rgdt), hva man ber falge ngye med pa (gult) og hva
som er positivt (grgnt).

Vi fornyet i fjor temaomradet «Oppslutning om kollektiv Isnnsdannelse» og utviklet et nytt
spersmalsbatteri og en ny barometerverdi. Vi kan pa dette temaomrddet dermed ikke sammenligne
like langt bakover i tid som pa de andre temaomradene. | tillegg har vi ogsa i ar gjort noen endringer

i grunnlaget for barometerberegningene i forhold til tidligere ar. Alle endringer er presentert og
begrunnet lapende i teksten. Nar det er gjort endringer i selve beregningene har vi «regnet tilbake».
Det betyr at vi har beregnet verdiene for arene 2009-2013 om igjen etter arets beregningsmetodikk.
Resultatene som presenteres for alle syv arene er dermed sammenlignbare i drets rapport, mens
resultatene slik de er presentert i tidligere ars rapporter er, i enkelte tilfeller, ikke sammenlignbare med
resultatene som presenteres i denne rapporten.
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Mange av verdiene viser stabilitet. Det er helt naturlig. Det er sjelden grunn til at det skal

skje voldsomme endringer i preferanser eller erfaringer fra ett r til et annet. Det er forst nar

man ser utviklingen over flere ar at man kan vurdere stabilitet eller endring. Stabile tall fra
barometerundersgkelsen er ogsa en bekreftelse pd at undersakelsesinstrumentet virker som det skal.
Gjennom flere uavhengige undersgkelser kommer man fram til omtrent samme resultat. Pa noen
omrader ser vi en tidstrend. Det er da fristende a anta at tidstrenden vil fortsette i arene som kommer.
En slik antakelse ma hvile pa en argumentasjon om arsakene til tidstrenden.

Det har skjedd endringer i norsk gkonomi og arbeidsliv det siste aret som vi kommer til 3 ha ekstra
fokus pa i analysene. Bdde en mer usikker gkonomisk situasjon og en endring av arbeidsmiljgloven kan
pavirke hvordan norske arbeidstakere opplever arbeidslivet, kanskje spesielt med hensyn til trygghet og

tilknytning.

Barometerverdiene

Forst presenterer vi barometerverdiene for alle de fem temaomradene. Deretter gar vi gjennom hvert
enkelte temaomrade og kommenterer bakgrunnen for utviklingen i den enkelte indeks.

1. Fagforeningenes legitimitet
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3. Arbeidsvilkar, stress og mestring
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5.Trygghet og tilknytning

10
1 s 2009: 7,55

1 2010: 7,73
e 2011: 7,75
e 2012:7,73
1 2013:7,71
Tl 2014 7,67
1 T 2015: 7,55

Fire arbeidsliv

Barometerverdiene viser et gjennomsnittsbilde av det norske arbeidslivet. | enkelte sammenhenger
gir det oss en bedre forstaelse a forholde oss til at virkeligheten er forskjellig for ulike grupper. 1'YS
Arbeidslivsbarometer har vi derfor delt det norske arbeidslivet inn i fire deler av ulik stgrrelse etter om
arbeidstakerne har:

heyere utdanning eller ikke
om de har inntekt over eller under medianinntekten (i ar 490.000 kroner)

Statistiske analyser viser at nettopp inntekt og utdanning skiller arbeidstakerne vesentlig. Vi kan pa
denne maten belyse om det er systematiske sammenhenger mellom sosiogkonomisk status og ulike
arbeidslivsvariable. Inntektsgrensen er satt til medianen i utvalget, som i ar er 490.000 kroner, fordi
denne deler arbeidsstyrken i to like deler. De fire kombinasjonene av inntekt og utdanning kan ogsa
tenkes 4 vaere assosiert med andre bakgrunnskjennetegn (for eksempel alder, kjgnn, bransje, bosted),
men ogsa med preferanser, holdninger og betingelser. De fire arbeidslivene kan illustreres slik:

Inntekt > 490.000 kroner

Industri A Informasjon/kommunikasjon
Kraftforsyning Finansiering/forsikring
Bygge- og anleggsvirksomhet Faglig vitenskaplig og teknisk
Bergverksdrift og utvinning tjenesteyting

Transport og lagring Offentlig administrasjon
Informasjon/kommunikasjon | Undervisning -
Finansiering/forsikring 28 % av utvalget

23 % av utvalget

3 % deltid 4 % deltid
75 % privat sektor 53 % offentlig sektor
80 % menn 58 % menn

»

61 % kvinner | 75 % kvinner Hoy utdanning
55 % privat sektor 68 % offentlig sektor
25 % deltid | 25 % deltid

Undervisning
Varehandel Helse- og sosialtjenester
Transport og lagring Kultur/underholdning/fritid
- ——="1Overnattings- og Faglig vitenskaplig og teknisk
‘eringsvirksomhet tjenesteyting
= Industri Offentlig administrasjon
Helse- og sosialtjenester Forretningsmessig tjenesteyting

33 % av utvalget Vv 16 % av utvalget

Inntekt < 490.000 kroner
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Vi har satt noen bransjebetegnelser inn i figuren sammen med bildene for a gi de rette assosiasjonene.
Dette er bransjer hvor hvert av de fire arbeidslivene er overrepresentert og de kan dermed betraktes
som «typiske», men det er likevel en forenkling. Vi finner at flere bransjer, for eksempel finansiering/
forsikring og helse- og sosialtjenester, kan knyttes til flere av arbeidslivene.

Som det fremgar av figuren er arbeidslivene nede til venstre (lav inntekt og lav utdanning) og @verst til
hgyre (hgy inntekt og hgy utdanning) de sterste i antall arbeidstakere. | hvert av disse to arbeidslivene
finner vi bortimot én tredjedel (henholdsvis 33 og 28 prosent) av arbeidstakerne i undersgkelsen, slik
at de til sammen utgjer bortimot to tredjedeler. | arbeidslivet med lav inntekt og hgy utdanning jobber
til sammenligning kun 16 %. Den halvparten av arbeidstakerne som jobber i de to arbeidslivene med
inntekt under medianinntekten pa 490.000 er dominert av kvinner. Videre jobber én av fire i disse to
arbeidslivene deltid.
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1. Fagforeningenes legitimitet

Fagforeningenes legitimitet i Norge er hay og stabil. Etter flere dr med svak nedadgdende tendens
har barometerverdien stabilisert seg. Vi har i hele perioden sett at arbeidstakernes generelle syn

pd verdien av fagforeninger og deres holdninger til dem ligger pa et stabilt hgyt niva. Over tid har
vi sett en synkende andel som har gitt uttrykk for vilje til deltagelse i fagbevegelsen ved at andelen
uorganiserte som oppgir at medlemskap kan vaere aktuelt og viljen blant medlemmer til G pata seg
tillitsverv synker. Den siste trenden har imidlertid i dr stabilisert seg.

Barometerverdien for fagforeningenes legitimitet har i hele perioden 2009-2015 ligget innenfor det
gronne feltet. Vi bemerket i fjor at det over tid har vaert et fall i barometerverdien, hvor vi har uttrykt spesiell
bekymring med hensyn til det fremtidige mobiliseringspotensialet og den aktive oppslutningen om
fagbevegelsen. Som vi ser av tabellen under er norske arbeidstakere i ganske stor utstrekning organisert,
de ser verdien av fagforeninger og anerkjenner fagforeningers betydning, men hvor det de senere drene
har veert et fall i andelen uorganiserte som kan tenke seg a bli medlem, og i andelen medlemmer som

kan tenke seg & pata seg et tillitsverv. Arets indikatorer viser i hovedsak stabilitet, men vi ser en bedring i
andelen fagforeningsmedlemmer som kan tenke seg a bli tillitsvalgt. Dette kommer vi tilbake til mot slutten
av kapitlet. Nar det gjelder & fylle rollen som tillitsvalgt ser vi at scoren pa andelen tillitsvalgte som faler seg
respektert av ledelsen svinger en del, hvor vi i fjor sa at den nesten var tilbake til bunnivaet i 2012. | arets
undersgkelse er denne andelen igjen tilbake pa et hgyere niva.

| forhold til fjoraret har vi tatt ut indikatoren basert pa OECD-data som viser organiseringsgraden
sammenliknet med andre land. Indikatoren er problematisk ettersom den maler den relative utviklingen i
Norge - ikke den absolutte. Indikatoren kan styrkes i Norge selv om den gar ned i absolutt prosent. OECD
har heller ikke publisert tallgrunnlaget i ar.

Fagforeningenes legitimitet 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
1.1 Fagforeningers betydning 770 | 764| 763| 760 764| 769 | 7,71
1.2 Fagforeninger som problem 696 | 692 | 692 | 697 | 694| 706| 7,09

1.3 Andel arbeidstakere som er positivt innstilt til

. 817 | 812 | 8,01 797 | 807 | 804 | 8,02
fagforeningsmedlemskap

1.4 Andel fagforeningsmedlemmer som kan tenke seg a bli tillitsvalgt 760 | 720| 660| 630| 569| 6,02 620

1.5 Andel tillitsvalgte som feler seg respektert av ledelsen 710 | 720, 752 | 633| 737| 667 | 7,20

Samlet barometerverdi 751 742 | 734 7,03 | 714| 7,10 7,25

Indeksen bestar av 5 indikatorer.1 Den baserer seqg for det farste pa et spgrsmalsbatteri i
barometerundersagkelsen bestdende av ni pastander som uttrykker holdninger til fagforeninger. De

to forste indikatorene er konstruert pa bakgrunn av dette batteriet. | tillegg stiller vi spgrsmal om
hvorvidt man i dag er medlem av en fagforening, samt om de som ikke er det anser medlemskap som
aktuelt. Disse to spgrsmalene ligger bak indikatoren pa andelen arbeidstakere som er positivt innstilt til

Tindikator 1.1 er beregnet ut fra seks sparsmal stilt i barometerundersakelsen om fagforeningenes betydning.
Gjennomsnittsscore.

Indikator 1.2 er beregnet ut fra tre spersmal stilt i barometerundersgkelsen om fagforeninger som problem. Gjennomsnittsscore.
Indikator 1.3 er beregnet ut fra hvor stor andel av utvalget som enten er medlemmer eller kan tenke seg a bli det.

Indikator 1.4 er beregnet ut fra hvor stor andel av fagforeningsmedlemmene som pa spgrsmal oppgir at de kanskje eller absolutt
kan tenke seg a bli tillitsvalgt.

Indikator 1.5 er beregnet ut fra ett spgrsmal i barometerundersgkelsen om andelen tillitsvalgte som fgler seg respektert av
ledelsen. Gjennomsnittscore.
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medlemskap. Dernest blir medlemmer stilt spgrsmal om villigheten til & pata seg et tillitsverv. Verdien
pa denne indikatoren var feil i fjorarets rapport, noe vi har rettet opp i arets.

Videre blir tillitsvalgte spurt om i hvilken grad de blir respektert av ledelsen. Dette utgjer grunnlaget for
de to fglgende indikatorene.

Holdninger til fagforeningers rolle

Som tidligere bemerket har norske arbeidstakere stabilt positive holdninger til fagforeningers rolle,
spesielt knyttet til lannsutvikling, medbestemmelse og arbeidsforhold. Som vi ser av falgende figur
tilslutter bortimot tre av fire seg til pastander om at fagforeninger er viktige pa disse omradene:

I hvilken grad er du enig i felgende pastander?

Fagforeninger er viktige for 74 %
4 oppna en god lgnnsutvikling °

Fagforeninger er viktige for a oppna

medbestemmelse pa arbeidsplassen 72%

Uten fagforeninger ville ansattes
arbeidsforhold vaere mye verre enn de er 71 %

Fagforeninger er sveert viktige for
ansattes jobbsikkerhet 67 %

Fagforeninger er viktige for a oppna en
rettferdig inntektsfordeling 66 %

Fagforeningen(e) pa min arbeidsplass er
en konstruktiv bidragsyter til forbedringer 46 %
pa min arbeidsplass

Fagforeninger har for mye makt 26 %

Fagforeninger er en bremsekloss
i modernisering / omstilling

pa min arbeidsplass o
Fagforeninger skaper konflikter pa 0
min arbeidsplass 10 %

Enig/Sterkt enig

Figuren viser ogsa at mens pastandene som uttrykker positive holdninger til fagforeninger stort sett
far tilslutning fra over halvparten av arbeidstakerne i utvalget, er det mange faerre som oppgir at de er
enige i pastandene som uttrykker negative holdninger, slik som at fagforeningene har for mye makt
(26 prosent), at fagforeninger er en bremsekloss i modernisering eller omstilling (11 prosent) eller at
fagforeningene skaper konflikter pa arbeidsplassen (10 prosent).
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Som vi har vaert inne pa er det spesielt knyttet til lsnnsutvikling, medbestemmelse og arbeidsforhold
at det store flertallet av norske arbeidstakere er samstemte i viktigheten av fagforeninger. Vi stiller i
barometerundersgkelsen ogsa mer konkret sparsmal om hvor hgyt fagforeningene bgr prioritere ulike
funksjoner og oppgaver. Fglgende figur viser andelen som oppgir at oppgitte funksjoner og oppgaver
bear gis topprioritet eller prioriteres hgyt:

Hvor hay prioritet synes du falgende oppgaver og funksjoner for fagforeninger bar ha?

Forhandle Ignn og arbeidsvilkar 52 %
Jobbe for gode pensjonsordninger 70 % 7 %
Arbeide for bedre arbeidsmiljo 67 % 5%
Sikre medbestemmelse 62 % 4%
Hindre sosial dumping 50 %
Bidra til omstilling og utvikling av arbeidslivet 53 % 3%

Arbeide for stgrre innflytelse

nar det gjelder arbeidstid B 1%
Tilby utdanning/kompetanseutvikling 38 % 1%
Tilby gode forsikringsordninger 39 % 0%
Veere talergr i viktige samfunnsspgrsmal 32 % 1%
Tilby andre medlemsfordeler 26 % 0%
Jobbe for internasjonal solidaritet og bedre 22 % 0%

arbeidsforhold i andre land

W Hoy prioritet ® Topprioritet

Det er kun mulig & oppgi én oppgave eller funksjon som topprioritet. A forhandle lann og arbeidsvilkar
blir ofte regnet som fagforeningenes hovedfunksjon, og vi ser at dette ogsa er den oppgaven

den desidert hgyeste andelen oppgir at ber ha topprioritet (24 prosent), fulgt av a jobbe for gode
pensjonsordninger og & hindre sosial dumping (begge 7 prosent). Det er ogsa en hgy andel som oppgir
at a jobbe for gode pensjonsordninger bgr prioriteres hayt (70 prosent). Det samme gjelder a arbeide
for et bedre arbeidsmiljg (67 prosent) og a sikre medbestemmelse (62 prosent).

NORSK ARBEIDSLIV 2015



Ulike grupper arbeidstakere kan vektlegge ulike oppgaver og funksjoner ulikt. Mest av alt ser vi en
forskjell i hvem som har tatt stilling til dette sp@rsmalene, hvor for eksempel yngre arbeidstakere i mye
storre grad oppgir «vet ikke» pa hvor hgyt oppgavene og funksjonene bar prioriteres. Falgende figur
viser hvordan svarene varierer mellom de fire arbeidslivene nar det gjelder hva som bgr prioriteres hayt:

Prioritering av ulike oppgaver og funksjoner for fagforeninger

55 %
50 %

Forhandle lgnn og arbeidsvilkar 51 %
50%
66% "
Jobbe for gode pensjonsordninger % 73%
70 %
- 64%
Sikre medbestemmelse 2% 68 %
63%
54%
; ; ; 46 %
Hindre sosial dumping 51 %
50%
519
Bidra til omstilling og utvikling av arbeidslivet 265
56 %
40 %
Arbeide for stgrre innflytelse nar det gjelder arbeidstid e
43%
50%
Q . ° . . 9 9
Padriver for a gke etter- og videreutdanningstilbudet =5 ffs %
45%
44%
o o T 9
Tilby utdanning/kompetanseutvikling 2,
33%
45%
Tilby gode forsikringsordninger 38 %
Y9 9 9 38%
33%
m— 35 %
Veere talergr i viktige samfunnssparsmal B0
32%
33%
Tilby andre medlemsfordeler YA
22%
o a o o 23%
Jobbe for internasjonal solidaritet og bedre 18%
arbeidsforhold i andre land 24 %

M Lav utdanning og lav inntekt M Lav utdanning og hgy inntekt B Hgy utdanning og lav inntekt B Hgy utdanning og hoy inntekt

Det er her viktig a huske at det er en betydelig andel som oppgir at det a forhandle lenn og arbeidsvilkar
bor fa topprioritet. Det gjelder i alle fire arbeidslivene selv om andelen som oppgir topprioritet pa lgnn
og arbeidsvilkar er betraktelig hgyere i arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt (33 prosent) enn

i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt (17 prosent). De to resterende arbeidslivene ligger i
midten med rundt 25 prosent som oppgir at det a forhandle lann og arbeidsvilkar bgr fa topprioritet.
Nar det gjelder hva som bgr prioriteres hgyt ser vi at det er i arbeidslivet med lav utdanning og hay
inntekt at en starst andel oppgir forsikringsordninger og medlemsfordeler (henholdsvis 45 prosent og
33 prosent) sammenlignet med de @vrige arbeidslivene.
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Fjoraret ble historisk for norsk fagbevegelse da det for farste gang ble foretatt en felles politisk streik
mellom LO, YS og Unio. Denne streiken var en reaksjon pa regjeringen Solbergs forslag om a endre
arbeidmiljglovens arbeidstidsbestemmelser og a gke adgang til 4 ansette arbeidstakere midlertidig.
Vi valgte dermed i drets undersgkelse 4 stille noen spersmal knyttet til vurderingen av regjeringens
arbeidslivspolitikk. Felgende figur viser at fagforeningsmedlemmer generelt uttrykker misngye med
regjeringens innsats for a fremme et godt arbeidsliv:

Hvilket av folgende utsagn passer best for din vurdering
av regjeringens innsats for a fremme et godt arbeidsliv?

47 %
23 %
5%
Fagforeningsmedlemmer Uorganiserte
[ De har gjort en god jobb M De har gjort en darlig jobb

Som vi ser oppgir bortimot halvparten av fagforeningsmedlemmene at de mener at regjeringen

har gjort en darlig jobb nar det gjelder a fremme et godt arbeidsliv. Til sa mmenligning oppgir kun

23 prosent av uorganiserte dette. | den sistnevnte gruppen er det en hgyere andel som vurderer
regjeringens innsats som god (10 prosent) sammenlignet med fagforeningsmedlemmene (5 prosent),
men det er ogsa en sterre andel blant disse som oppgir at regjeringen har gjort det som har veert
mulig (23 prosent) enn blant fagforeningsmedlemmene (13 prosent) (ikke vist i figuren). Vurderingen
av regjeringens innsats varierer dessuten innad i fagbevegelsen mellom medlemmer av de ulike
hovedsammenslutningene:

Hvilket av folgende utsagn passer best for din
vurdering av regjeringens innsats for a fremme et godt arbeidsliv?

o
Lo 52 %

Akademikerne
53 %
Unio ?

YS

Ikke tilsluttet hovedorganisasjon

I De har gjort en god jobb M De har gjort en darlig jobb
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Andelen som oppgir at de synes regjeringen har gjort en darlig jobb for 8 fremme et godt arbeidsliv

er hgyest blant medlemmer av Unio-forbund (53 prosent) fulgt av medlemmer av LO-forbund (52
prosent). Andelen som oppgir at regjeringen har gjort en darlig jobb er lavest blant medlemmer av
Akademikerne (34 prosent). Som vi ser er det fa som oppgir at regjeringen har gjort en god jobb (under
10 prosent blant alle fagforeningsmedlemmene). De resterende fordeler seg pa svaralternativene at det
er lite regjeringen kan eller bar gjare i forhold til 8 fremme et godt arbeidsliv eller at de har gjort det
som har veert mulig, samt vet ikke (fordeling ikke vist i figuren). Pa grunn av de nevnte endringene stilte
vi 0gsd mer konkrete sparsmal knyttet til vurdering av regjeringen Solberg pa utvalgte omrader.

Hvordan vil du bedemme regjeringens innsats pa
folgende omrader

60 %

Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har

bidratt til & bidratt til storre  bidratt tilet mer  bidratt til gkt bidratt til & bidratt til & styrke
hindre ledighet utryggheti inkluderende konfliktniva i svekke omstillingsevnen
arbeidslivet arbeidsliv arbeidslivet ~ fagforeningenes ivirksomhetene
innflytelse i
arbeidslivet
¥ Fagforeningsmedlemmer W Uorganiserte

NORSK ARBEIDSLIV 2015 15



16

Det er en betraktelig hgyere andel fagforeningsmedlemmer som oppgir at regjeringen har bidratt

til sterre utrygghet i arbeidslivet (60 prosent), til & svekke fagforeningenes innflytelse (50 prosent)

og til ekt konfliktniva (45 prosent) sammenlignet med uorganiserte (henholdsvis 36 prosent, 28
prosent og 24 prosent). Figuren viser videre at en stgrre andel uorganiserte oppgir at regjeringen har
bidratt positivt til 3 hindre ledighet (26 prosent), et mer inkluderende arbeidsliv (25 prosent) og til a
styrke omstillingsevnen (25 prosent) sammenlignet med fagforeningsmedlemmer (henholdsvis 15
prosent, 17 prosent og 17 prosent). Ogsa her varierer vurderingene mellom medlemmer av de ulike
hovedsammenslutningene:

ST Hvordan vil du bedgmme regjeringens innsats pa falgende omrader?
70 %

66 %
64 %

60% | 58%
54%
53% 53%

| 50%
50 % 48%

43 %
42 %

40% | 39%

35 % 35%
34 %

31%
30% | 28%

25%
24 %
23%
22%

20 % 20 %

20% |

13 %, 13 %13 %
12%12 %) 12%

0% |

0%
0 Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har  Regjeringen har
bidratt til & hindre  bidratt til sterre  bidratt til et mer bidratt til okt~ bidratt til & svekke bidratt til & styrke

ledighet utrygghet i inkluderende konfliktniva i fagforeningenes omstillingsevnenii
arbeidslivet arbeidsliv arbeidslivet innflytelse i virksomhetene
arbeidslivet

W LO WUnio HYS M Akademikerne M Ingen hovedorganisasjon

Generelt er det flest fagforeningsmedlemmer som oppgir at regjeringen har bidratt til starre utrygghet
i arbeidslivet. Vi sa over at godt over halvparten (60 prosent) av alle fagforeningsmedlemmer

oppgir dette, uavhengig av hvilken hovedsammenslutning de er medlem av. Innad i gruppen
fagforeningsmedlemmer ser vi likevel av figuren at medlemmer av forbund som star utenfor
hovedsammenslutning (42 prosent) er et unntak. Figuren viser videre at 66 prosent av LOs
medlemmer, 64 prosent av Unios medlemmer, 54 prosent av YS sine medlemmer og 53 prosent

av Akademikernes medlemmer oppgir at regjeringen har bidratt til stgrre utrygghet i arbeidslivet.
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Videre er det bred enighet om at regjeringen har bidratt til & svekke fagforeningenes innflytelse i
arbeidslivet og til et gkt konfliktniva i arbeidslivet. Nar det gjelder pastander om positive bidrag, ser

vi at 31 prosent av medlemmene av frittstdende forbund mener at regjeringen har bidratt til et mer
inkluderende arbeidsliv, 28 prosent av Akademikernes medlemmer at regjeringen har bidratt til 8 styrke
omstillingsevnen og at mellom 20 og 24 prosent av medlemmene av YS, Akademikerne og frittstaende
forbund mener at regjeringen har bidratt til & hindre ledighet. Som helhet ser vi at arbeidstakerne i
Akademikerne vurderer regjeringens innsats som mer positiv enn de andre organiserte arbeidstakerne.

Fagforeningsmedlemskap

Vi har hatt en gradvis gkning i andelen fagforeningsmedlemmer i utvalget, og i rets undersgkelse
oppgir bortimot syv av ti at de er medlem av en fagforening. Blant disse oppgir 47 prosent at de er
medlem av et LO-forbund, 17 prosent av et YS- forbund, 15 prosent av et Unio-forbund og 11 prosent av
et forbund tilsluttet Akademikerne.

Det er fortsatt relativt stor forskjell i andelen fagforeningsmedlemmer blant menn (62 prosent) og
kvinner (75 prosent). Vi ser ogsa at andelen som er organisert gker med alder, slik at andelen som oppgir
at de er medlem av en fagforening er lavest blant arbeidstakere som er under 30 ar (61 prosent) og
hgyest blant arbeidstakere som er over 60 ar (75 prosent). | aldergruppen 30-44 ar er det 65 prosent som
oppgir at de er medlem, mens andelen er 70 prosent blant arbeidstakere i alderen 45 til 59 ar. Videre
varierer andelen organiserte mellom de fire arbeidslivene, som vi ser av faelgende figur:

58 % Inntekt > 490.000 kroner L 76 %
A
Andel
< fagforeningsmedlemmer: >
Lav utdanning 69 % Hgy utdanning
\/
65 % Inntekt < 490.000 kroner 20 %

Arbeidstakere med hayere utdanning er, som figuren viser, i stgrre grad medlem av en fagforening
enn arbeidstakere uten hgyere utdanning. Vi ser videre at arbeidstakere med lav inntekt i noe starre
utstrekning er organisert enn arbeidstakere med hgy inntekt. Det er en hoyere andel som oppgir at de
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er medlem av en fagforening blant arbeidstakere som er fast ansatt (69 prosent) sammenlignet med
midlertidig ansatte (54 prosent). Vi har relativt fa midlertidig ansatte i utvalget, spesielt innleide, men
det kan se ut til at andelen uorganiserte er starst blant nettopp disse (kun 26 prosent av innleide oppgir
at de er medlem av en fagforening).

Arbeidstakere som oppgir at de ikke er medlem av en fagforening far spgrsmal om de tidligere har vaert
medlem. Dette kan si noe om «gjennomtrekken» i fagbevegelsen. Det er 31 prosent som oppgir at de
per dags dato ikke er medlem. Av disse svarer 50 prosent at de tidligere har veert medlem. Det er med
andre ord en stor gruppe uorganiserte som har erfaring med medlemskap.

Uorganiserte far spgrsmal om hvorvidt medlemskap er aktuelt i fremtiden. Blant uorganiserte som
tidligere har veert medlem oppgir 8 prosent at de absolutt kan tenke seg a bli medlem igjen, mens 34
prosent oppgir at det kanskje er en mulighet. Til sammenligning oppgir 5 prosent av arbeidstakerne
som aldri har veert medlem at de absolutt kan tenke seg medlemskap, mens 27 prosent kanskje ser for
seg et slik medlemskap. Totalt i utvalget oppgir 56 prosent at medlemskap er lite aktuelt, 31 prosent at
det kanskje er aktuelt og 6 prosent at de absolutt kan tenke seg det. De resterende 7 prosentene vet
ikke.

Ikke-medlemmer som oppgir at medlemskap ikke er aktuelt blir fulgt opp med et spgrsmal om hvorfor
dette ikke er aktuelt. Falgende figur viser hvordan svarfordelingen blant alle ikke-medlemmer pa
opplistede begrunnelser har vaert de siste seks arene:

Hvorfor ikke fagforeningsmedlem?

42 %
. 38%
Oppnar samme lgnns- 38%
q AL 2 42 %
og arbeidsvilkar uansett 4%
38%
26%
. . 23%
Foler ikke at de ivaretar 23%
P 29%
mine interesser W%
30%

12%
. P 23 %
Prinsipiell motstander av 22%
fagorganisering 17%
21%
30%
. . 23%
Ikke fagforening pa 23%

q 23%
arbeidsplassen 19%

24%
12%
13%

For dyrt 13%
15%
14%
18%
1%
16%
Annet 16 %
15%
13%
15%
2%
. 3%
Vet ikke 3%
3%
3%
4%
3%
. 2%
Redd for negative 1%

2%

reaksjoner fra arbeidsgiver o

3%

W 2010 2011 2012 W 2013 MW2014 M2015
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Som tidligere ar er den viktigste begrunnelsen at man oppnar samme lgnns- og arbeidsvilkar uansett,
det vi si den sdkalte «gratispassasjerlogikken». Det varierer imidlertid fra ar til ar hvor stor denne
andelen er og dermed hvor fremtredende begrunnelsen er relativt til andre begrunnelser. Vi ser at
andelen som oppgir dette i ar (38 prosent) er lavere enn i fjor (44 prosent). Andelen som oppgir at

de ikke er medlem fordi de ikke faler at fagforeningene ivaretar deres interesser er lik som i fjor (30
prosent). Disse to begrunnelsene er dermed i drets undersgkelse nesten like fremtredende. Disse to blir
fulgt av at det ikke er fagforening pa arbeidsplassen (24 prosent) og a vaere prinsipiell motstander av
fagorganisering (21 prosent). Siden vi stiller spgrsmal om tidligere medlemskap kan vi ogsa se forskjeller
mellom arbeidstakere som aldri har veert organisert og tidligere medlemmer. Det er ikke statistisk
signifikante forskjeller mellom disse to gruppene hva angar andelen som oppgir at de ikke er medlem
pa grunn av at medlemskap er for dyrt, at man oppnar samme lanns- og arbeidsvilkar uansett, at man
er redd for negative reaksjoner fra arbeidsgiver og at det ikke er fagforening pa arbeidsplassen. Vi ser pa
den andre siden relativt store forskjeller i andelen som oppgir at de ikke er medlem fordi de er prinsipiell
motstander av fagforeninger blant tidligere medlemmer (11 prosent) og arbeidstakere som aldri har
veert medlem (29 prosent). Dette er ikke overraskende all den tid de forhenvaerende medlemmene tross
alt tidligere har vurdert det riktig 8 melde seg inn. P4 den andre siden virker det som at denne gruppen
har hatt darlig erfaring med evnen fagforeningene har til a ivareta deres interesser, for 38 prosent
oppgir dette som begrunnelse for a ikke veere medlem. Til sammenligning er andelen som oppgir dette
23 prosent blant arbeidstakere som aldri har veert medlem.

| drets undersgkelse oppgir 37 prosent av de uorganiserte at det absolutt eller kanskje er aktuelt
a bli medlem av en fagforening. Som fglgende figur viser har denne andelen falt gradvis i hele
barometerperioden:

Er det veere aktuelt for uorganiserte a vaere medlem av en fagforening?

48 %
46 %

43 % 43 %
41%

37% 1500 38% 37%
34% 34%
32%
30% 31%
1%
10%
9% 9% 9% =
6%
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Positivt innstilt til medlemskap Ja, absolut Ja, kanskje
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Som vi ser har andelen ikke-medlemmer som anser medlemskap som aktuelt falt fra 48 prosent i 2009
til 37 prosent i 2015. Andelen uorganiserte som er positivt innstilt til medlemskap varierer mellom de
fire arbeidslivene:

27 % Inntekt > 490.000 kroner ~ 34%

A
Potensielle
< fagforeningsmedlemmer: >

Lav utdanning 37 % Hgy utdanning

\/
Inntekt < 490.000 k
44% nnte roner 51%

Det er starst rekrutteringspotensial blant arbeidstakere med lav inntekt, spesielt i arbeidslivet

med hgy utdanning, hvor over halvparten (51 prosent) av de uorganiserte er positivt innstilt til
fagforeningsmedlemskap. | arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt er 44 prosent av de
uorganiserte potensielle medlemmer. Det er faerrest uorganiserte som er positivt innstilt til medlemskap
i arbeidslivet med lav utdanning og hey inntekt, hvor litt i overkant av en fjerdedel (27 prosent) oppgir
at det kanskje eller absolutt kan vaere aktuelt 3 melde seg inn i en fagforening. | arbeidslivet med hgy
utdanning og hgy inntekt er omlag en tredjedel (34 prosent) av de uorganiserte positivt innstilt. Vi sd

i fjor at andelen potensielle fagforeningsmedlemmer falt i arbeidslivene med hgy utdanning og hay
inntekt (fra 39 prosent i 2013 til 34 prosent i 2014) og med lav utdanning og lav inntekt (fra 48 prosent i
2013 til 43 prosent i 2014). Vi ser at andelene i ar er omtrent pa samme niva som i fjor.

Det er storst andel potensielle medlemmer i den yngste aldersgruppen (under 30 ar), hvor 56 prosent
oppgir at de absolutt eller kanskje kan tenke seg a bli medlem av en fagforening. Dette er samme andel
som i fjor. Blant arbeidstakere i aldersgruppene 30-44 ar og 45-59 ar er til sammenligning andelene
henholdsvis 43 prosent og 36 prosent. Ikke overraskende er andelen uorganiserte som kan tenke seg
fagforeningsmedlemskap betraktelig mye lavere blant arbeidstakere pa over 60 ar (14 prosent). | drets
undersgkelse er det ikke forskjell mellom uorganiserte menn og kvinner, hvor andelen potensielle
medlemmer er 37 prosent for begge kjgnn. Som tidligere ar ser det ut til & veere en hgyere andel
uorganiserte som er positivt innstilt til fagforeningsmedlemskap blant arbeidstakere med midlertidig
ansettelse:
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Kunne det veere aktuelt for deg a veere medlem av en fagforening?

Midlertidig ansatt

Fast ansatt

[0 Ja, absolutt M Ja, kanskje [ Nei, lite aktuelt M Vet ikke/ ikke relevant

Mens 44 prosent av uorganiserte arbeidstakere med midlertidig ansettelse oppgir at
fagforeningsmedlemskap absolutt eller kanskje er aktuelt, gjelder dette 37 prosent av uorganiserte
arbeidstakere med fast ansettelse. Det kan ogsa vaere verdt & legge merke til en relativt hgy andel
uorganiserte midlertidig ansatte som oppgir at de ikke vet. Dersom vi deler utvalget inn i <yngre»
(under 40 ar) og «eldre» (over 40 ar) arbeidstakere, finner vi at det er en hgyere andel yngre uorganiserte
arbeidstakere med midlertidig ansettelse som oppgir at de absolutt kan tenke seg a bli medlem (29
prosent) sammenlignet med fast ansatte i samme aldersgruppe (6 prosent). | sistnevnte gruppe er det
imidlertid en stor andel som oppgir at medlemskap kanskje er aktuelt (43 prosent).

Villighet til a pata seg et tillitsverv

Vi har tidligere uttrykt bekymring for en negativ tidstrend i andelen fagforeningsmedlemmer som

kan tenke seg a pata seg et tillitsverv. Det er en synkende tendens, men bildet er kanskje noe mindre
dramatisk enn antatt i fjorarets rapport. For det farste oppdaget vi en feil i fjorarets sporreskjema som
gjorde at uorganiserte ogsa fikk spersmalet om de kunne tenke seg a pata seg et tillitsverv. Siden disse
ikke er organisert vil en betraktelig stgrre andel av disse oppgi at det & pata seg et slikt verv er uaktuelt.
For det andre ser vi at nedgangen i arets undersgkelse har bremset opp. Felgende figur, som har fjernet
uorganiserte fra fjorarets andel, illustrerer andelene som totalt gir uttrykk for at de er villige til a pata seg
et tillitsverv, samt de som absolutt og de som kanskje kan tenke seg det hver for seg:

Medlemmers villighet til & pata seg et tillitsverv

36 %
321 34%
32% 32%

- - - -l N .3.0‘% 29 % %
ool 27 % 27 %

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

s \fillig = B = Ja, absolut = M = Ja, kanskje
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Som vi ser er det overordnede bildet en synkende andel som er villige til 3 pata seg et tillitsverv, fra

38 prosent i 2009 til 31 prosent i 2015, men hvor nedgangen frem til 2013 har stoppet og stabilisert

seg. Det eri 2015 en gkning pa ett prosentpoeng i andelen som absolutt kan tenke seg a pata seg et
tillitsverv og i den totale andelen som er villige. Som bemerket tidligere ar er det viktig a ta med seg at
det, til tross for at det har vaert en nedgang siden 2009, fortsatt er en hgy andel fagforeningsmedlemmer
i Norge som ikke regner tillitsverv som uaktuelt. En stor andel av de villige kan imidlertid se ut til
trenge litt overbevisning, siden 27 prosent av fagforeningsmedlemmene oppgir at det kanskje kan vzere
aktuelt a pata seq et tillitsverv.

Som i tidligere undersgkelser er det ikke signifikante forskjeller mellom menn og kvinner ndr det gjelder
villigheten til & pata seg et tillitsverv, men det varierer mellom de ulike aldersgruppene:

Villige til a pata seg et tillitsverv

Over 60 ar 15 %
45-59 ar 29 %
30-44 ar 39 %
Under 30 ar 54 %

Andelen som absolutt eller kanskje kan tenke seg a pata seg et tillitsverv avtar med alder, siden 54
prosent av fagforeningsmedlemmene pa under 30 ar er positivt innstilt til & pata seg et slikt verv, mens
dette kun gjelder 29 prosent i aldersgruppen 45-59 ar og 15 prosent blant fagforeningsmedlemmer pa
over 60 ar. At over halvparten av unge medlemmer anser tillitsverv som aktuelt ma regnes en potensiell
kraftreserve fagbevegelsen kan og bgr utnytte.
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2. OPPSLUTNING OM KOLLEKTIV LONNSDANNELSE

Oppslutning om kollektiv lannsdannelse svekkes litt sammenlignet med fjordret. Dette skyldes forst
og fremst svekket arbeidsgiverorganisering og redusert vektlegging og oppslutning om kollektive
lennsforhandlinger blant arbeidstakerne. Pd den annen side registrerer vi ikke sterkere preferanser
for okte inntektsforskjeller eller for mer prestasjonsbasert lgnn.

Som nevnt innledningsvis ble temaomradet «Oppslutning om kollektiv Iannsdannelse» fornyet i fjor,

hvor vi utviklet nye spgrsmal og nye indekser. Vi kan pa dette temaomradet dermed ikke sammenligne
med drene fgr 2014. Hovedtanken bak fornyelsen var 8 konstruere indikatorer som fortsatt gir inntrykk av
endringer i oppslutning om kollektiv Iannsdannelse i form av & analysere om det skjer endringer i aksepten
for det norske forhandlingsregimet basert pa hay tariffavtaledekning og en balanse mellom sentral og
lokal lannsfastsettelse. Videre maler vi under dette temaomrddet hvorvidt det er oppslutning om en
kollektiv lannsdannelse basert pa at fagforeningene forhandler lann pd vegne av sine medlemmer.

2014 | 2015
2.1 Organisering pa arbeidsgiversiden 6,69 | 6,34
2.2 Tariffavtaledekning 748 | 7,45
2.3 Utbredelse av prestasjonsbasert lann 8,62 | 877
2.4 Holdning til prestasjonsbaserte lgnnstillegg 592 | 6,13
2.5 Oppslutning om koordinerte kollektive lannsforhandlinger 6,84 | 6,55
2.6 Vektlegging av kollektive Ignnsforhandlinger 6,67 | 6,51
2.7 Oppslutning om fagforeningers rolle i lannsforhandlinger 639 | 631
2.8 Oppslutning om dpenhet om lgnn 869 | 8,66
2.9 Oppslutning om sma inntektsforskjeller 917 | 9,09
2.10 Frontfagsmodellens gjennomslag 793 | 7,90
Samlet barometerverdi 744 | 737

Indeksen er satt sammen av 10 indikatorer, hvorav ni er basert pa barometerundersgkelsen og én
pa eksterne data fra Teknisk Beregningsutvalg (TBU). Indikator 2.1 er basert pa andelen ledere med
personalansvar som oppgir at virksomheten de jobber for er medlem av en arbeidsgiverforening.
Indikatorene 2.2-2.9 er basert pa sparsmal besvart av alle, mens indikator 2.10 er basert pa eksterne
data pa arslennsvekst for industriarbeidere relativt til industrifunksjonaerer.2

Vi har valgt & anta at a uttrykke preferanse for at forhandlinger i hovedsak bgr foretas pa nasjonalt/
sentralt niva i starre grad er 3 slutte opp om koordinerte kollektive forhandlinger enn & uttrykke
preferanse for forhandlinger pa lokalt niva. Dette hviler bade pa en vurdering av muligheten for a
koordinere forhandlinger og pa hvor omfattende «kollektiv» forhandlingene dekker, og dermed hvor
stor grad av solidaritet forhandlingene forutsetter. En annen antagelse er at det a @nske at fagforeninger
forhandler pa ens vegne er et uttrykk for oppslutning til systemet basert pa representasjon og dermed
om kollektiv Isnnsdannelse. Til slutt hviler indikator 2.10 pa antagelsen at dersom lgnnsveksten i
omrader med koordinert og kollektiv Iannsdannelse over tid skiller seg vesentlig fra lennsveksten

i omrader med individuell Isnnsdannelse vil det veere et uttrykk for at det ndvaerende systemet for
koordinert kollektiv Iannsdannelse ikke fungerer.

2For en beskrivelse av hvordan vi har beregnet indikatorene, se side 19-20 i rapporten for Arbeidslivsbarometeret 2014.
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Frontfagsmodellens gjennomslag

Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjarene (TBU) utarbeider hvert ar et grunnlag for
inntektsoppgjarene. Her blir partene enige om tallgrunnlaget som forhandlingene skal skje ut fra. TBU
er i seg selv en viktig institusjon i den norske lgnnsdannelsen.

Frontfagsmodellen er bygget pa prinsippet at Iannsdannelsen i konkurranseutsatt sektor skal vaere
retningsgivende for lennsveksten i skjermet sektor. Dette innebaerer at den prosentvise lennsveksten
over tid skal veere omtrent den samme for alle arbeidstakere. | hvilken grad dette faktisk skjer sier bade
noe om frontfagsmodellens gjennomslag og dermed 0gsa noe om den kollektive Iannsdannelsen.
Det er umulig a tenke seg en fungerende frontfagsmodell uten en kollektiv, koordinert lannsdannelse.
Kjernespgrsmalet er i hvilken grad lgnnsveksten skjer som et resultat av kollektive forhandlinger

0g, motsatt, i hvilken grad den skjer som resultat av individuelle forhandlinger/avtaler. Dette er et
komplisert sparsmal fordi den kollektive lennsdannelsen ogsa har en normgivende funksjon pa
omrader uten tariffavtaler. Dersom lgnnsveksten i avtaledekkede omrader over tid skiller seg vesentlig
fra lonnsveksten utenfor, vil det utfordre systemet vi har for kollektiv Iannsdannelse. Dersom retningen
over tid viser stgrre skille, kan det argumenteres for at den kollektive Iannsdannelsen i Norge svekkes.
Dersom skillet reduseres, kan det vaere uttrykk for en styrking.

Over tid vil ogsa lennsveksten i arbeidsmarkedet pavirkes av ettersparselen etter arbeidskraft.
Sektorer med vekst har behov en hgyere lgnnsvekst enn sektorer i tilbakegang for a kunne trekke

til seg arbeidskraft. Derfor bgr Iannsveksten sammenlignes innenfor sektorer som har noenlunde

lik konjunkturutvikling. Vi sammenligner derfor lennsutviklingen blant industriarbeidere og
industrifunksjonaerer innenfor NHO-omradet. Industriarbeidernes Iannsutvikling blir i all hovedsak
bestemt gjennom kollektive forhandlinger pa sentralt og lokalt niva. Deres lannsvekst defineres
sammen med industrifunksjonaerene som frontfaget som skal vaere retningsgivende for gvrig
lennsutvikling. Industrifunksjonaerene er i samme sektor og har derfor samme konjunkturforlgp. Deres
lannsvekst er ikke et resultat av kollektive forhandlinger. Arbeidsgiversiden har patatt seg forpliktelsen
at lennsutviklingen utenfor de avtaledekkede omradene skal folge frontfaget. | hvilken grad de gjor det
er et uttrykk for frontfagsmodellens gjennomslag.

Indikator gjennomslag for frontfaget i lsnnsdannelsen i industrien
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Figuren viser at indikatoren er stabil | forhold til fjoraret.
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Utbredelse av ulike former for lennsdannelse

Vi stiller i barometerundersgkelsen spgrsmal om hvorvidt lenns- og arbeidsvilkar er regulert gjennom
tariffavtale/overenskomst eller privat avtale. Dette spgrsmalet blir i barometerberegningen tatt som
et uttrykk for tariffavtaledekning. Som falgende figur viser oppgir 73 prosent av norske arbeidstakere
at lanns- og arbeidsvilkar er regulert gjennom tariffavtale/overenskomst, men ogsa at dette varierer
mellom de fire arbeidslivene:

62 % Inntekt > 490.000 kroner e 69 %

A
Lenns- og arbeidsvilkar regulert
< gjennom tariffavtale/ >

Lav utdanning overenskomst: 73 % Hgy utdanning

\4
Inntekt < 490.000 kroner
77 % 85 %

Det er i arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt at vi finner en stgrst andel arbeidstakere som
oppgir at lgnns- og arbeidsvilkar er regulert gjennom tariffavtale/overenskomst (85 prosent). Andelen
er lavest i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt (62 prosent). Det kan av figuren se ut til at
tariffavtaledekningen er mest omfattende i arbeidslivene med lav inntekt, selv om det ogsa til en viss
grad er hgyere dekning ogsa blant arbeidstakere med hgy utdanning relativt til arbeidstakere med lav
utdanning.

Tariffavtaler fastsetter som regel en fastlann, enten i form av normallgnn eller minstelgnn, som begge
kan kombineres med andre former for avlanning pa toppen av fastlennen. Barometerundersgkelsen
inkluderer ogsa sparsmal om hvorvidt avienning er basert utelukkende pa slik fastlenn, en kombinasjon
av fastlenn og prestasjonsbasert lann eller eventuelt utelukkende prestasjonsbasert Ignn. Kun én
prosent oppgir siste alternativ, mens det store flertallet (87 prosent) oppgir at avienning er basert
utelukkende pa fastlenn. Nar det gjelder andelen pa 11 prosent som oppgir at de har en kombinasjon
av fastlenn og prestasjonsbasert lann finnes de, som vi ser, i sterst grad i arbeidslivet med lav utdanning
og hgy inntekt:
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19% Inntekt > 490.000 kroner 15%

A

P Kombinasjon av fastlgnn og
prestasjonsbasert lonn: 11 %

>

Lav utdanning Hey utdanning

\

Inntekt < 490.000 kroner
6 % 4%

Mens 19 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt oppgir at de har en kombinasjon av
fastlonn og prestasjonsbasert lann gjelder dette kun 4 prosent av arbeidstakerne i arbeidslivet med hgy
utdanning og lav inntekt. Generelt ser vi at det er i arbeidslivene med hay inntekt at kombinasjonen av
fastlonn og prestasjonsbasert lann er mest utbredt.

Holdninger til kollektiv lannsdannelse

Lennsforhandlinger foregar i praksis pa forskjellige nivaer, hvor ulike «kollektiver» er involvert og hvor
det kan tas ulike hensyn. For eksempel kan nasjonale/sentrale forhandlinger mellom fagforeninger

og arbeidsgiverorganisasjoner ta den gkonomiske situasjonen eller inntektsfordeling i Norge i
betraktning, mens forhandlinger pa bedrifts-/virksomhetsniva oftere vil ta utgangspunkt i den enkelte
bedrifts/virksomhets gkonomi. Til dette kommer lgnnsfastsettelse som ikke er kollektiv, men som
foregdr gjennom individuelle samtaler mellom den enkelte arbeidstaker og ledelsen i bedriften/
virksomheten. Slik lannsfastsettelse vil kunne ta hensyn til den enkeltes kompetanse, kvalifikasjoner
og innsats. Vi stiller derfor arbeidstakerne spgrsmal om hva som, etter deres syn, er det foretrukne
nivaet for forhandlinger i hovedsak. Fglgende figur viser at synet pa dette varierer sterkt mellom de fire
arbeidslivene:
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Mellom hvilke aktgrer og pa hvilket niva bar forhandlinger hovedsakelig forega?

Lav utdanning og lav inntekt 58% - 15%
Lav utdanning og hay inntekt 33% _ 25%
Hey utdanning og lav inntekt 67% - 13%

Hey utdanning og hgy inntekt 47% - 23%

Fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner nasjonalt (sentralt)

I Tillitsvalgte og ledelsen i den enkelte bedrift eller virksomhet

Den enkelte arbeidstaker og bedriften/virksomheten

Som vi ser gnsker arbeidstakere i arbeidslivene med lav inntekt i starre grad at lennsforhandlinger

bar forega mellom fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner nasjonalt (sentralt), det vil si et mest
mulig omfattende «kollektiv». | arbeidslivet med hay utdanning og lav inntekt oppgir 67 prosent at

de i hovedsak gnsker forhandlinger pa dette nivaet. Andelen i arbeidslivet med lav utdanning og lav
inntekt er 58 prosent. Det er faerrest som uttrykker at de i hovedsak ensker forhandlinger mellom
fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner pa nasjonalt/sentralt niva i arbeidslivet med lav utdanning
og hgy inntekt (33 prosent), hvor den stgrste andelen oppgir at de foretrekker at forhandlingene
foregar mellom tillitsvalgte og ledelsen i den enkelte bedrift eller virksomhet (42 prosent). Bortimot

én av fire arbeidstakere i begge arbeidslivene med hgy inntekt oppgir videre at de foretrekker at
lennsforhandlinger i hovedsak utfares som individuelle samtaler (23 prosent i arbeidslivet med hay
utdanning og hay inntekt og 25 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og hey inntekt). Samlet er det
sterkest kollektive preferanser i arbeidslivene med lav inntekt.

Dette er et sparsmal de ulike forbundene og hovedsammenslutningene i Norge heller ikke er helt
samstemte om, noe oppgjaret i staten i 2014 var et tydelig eksempel pa. Dersom vi ser pd samme
spersmal innad i gruppen fagforeningsmedlemmer finner vi at holdningene til pa hvilket niva
forhandlinger i hovedsak ber forega varierer mellom de ulike hovedsammenslutningene:

Mellom hvilke aktgrer og pa hvilket niva ber forhandlinger hovedsakelig forega?

LO 63% -e%.
YS 49% _ 2% .
Unio 81% -5%.

Akademikerne 36% _ 20% I

Ikke tilsluttet hovedorganisasjon 33% _14% l

Fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner nasjonalt (sentralt)
B Tillitsvalgte og ledelsen i den enkelte bedrift eller virksomhet
Den enkelte arbeidstaker og bedriften/virksomheten
B Vet ikke
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Det er hgyest andel blant medlemmer av Unios forbund som ensker at lannsforhandlinger i hovedsak
bor foregd nasjonalt/sentralt (81 prosent), og lavest andel blant medlemmene av frittstdende forbund
(33 prosent) og medlemmer av forbund i Akademikerne (36 prosent). Det er relativt sett store andeler
av medlemmene i de gvrige hovedsammenslutningene som @nsker at lannsforhandlinger i hovedsak
skal forega lokalt mellom tillitsvalgte og ledelsen i den enkelte bedrift eller virksomhet. Andelen er
storst i forbund som ikke er tilsluttet noen hovedorganisasjon (49 prosent), men ogsa relativt stor
blant medlemmer av Akademikerne (39 prosent) og blant YS-medlemmer (31 prosent). Det er storst
andel som gnsker at lgnnsforhandlinger ber skje gjennom individuelle samtaler mellom den enkelte
arbeidstaker og bedriften/virksomheten i Akademikerne (20 prosent).

Som vi ser gnsker enkelte arbeidstakere at lannsforhandlinger bar skje mellom den enkelte arbeidstaker
og bedriften/virksomheten uten representasjon av tillitsvalgt eller fagforening. For & kunne tilnaerme
oss denne problemstillingen ytterligere har vi et direkte spgrsmal om hvorvidt man gnsker a la seg
representere i lonnsforhandlinger ved at noen forhandler pa ens vegne.

Representasjon i lonnsforhandlingene

A uttrykke oppslutning om det norske forhandlingsregimet innebaerer ogsa & slutte opp om

kollektiv representasjon og dermed 4 gi tilslutning til at fagforeninger forhandler Ignn pa vegne av
medlemmene. Pa det direkte sparsmalet om hvorvidt man i lokale forhandlinger (det vil si pa bedrifts-
eller virksomhetsniva) foretrekker a forhandle selv eller at fagforeninger skal forhandle pa ens vegne
oppgir 63 prosent av norske arbeidstakere at de foretrekker at fagforeningene forhandler pa deres
vegne:

50 % Inntekt > 490.000 kroner = 60 %

A

Onsker at fagforeninger skal
forhandle pa ens vegne: 63 %

»

Hgy utdanning

Lav utdanning

\/

Inntekt < 490.000 kroner

67 % 80%
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Som vi ser varierer gnsket om at fagforeninger skal forhandle pa ens vegne i lokale forhandlinger
ganske mye mellom de fire arbeidslivene. Mens 80 prosent av arbeidstakerne i arbeidslivet med hay
utdanning og lav inntekt uttrykker et slikt gnske, gjelder det for kun 50 prosent av arbeidstakerne i
arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt.

Ikke overraskende gnsker en sterre andel av fagforeningsmedlemmene (80 prosent) at fagforeninger
skal forhandle pa deres vegne sammenlignet med uorganiserte (26 prosent). Det er likevel verdt

a merke seg at over én av fire uorganiserte faktisk ogsa oppgir at de i stgrst mulig grad gnsker at
fagforeninger forhandler lann pa deres vegne, noe enkelte vil omtale som «gratispassasjerlogikk».

Blant fagforeningsmedlemmene finner vi stgrst andeler blant Unios og LOs medlemmer som oppgir at
de i sterst mulig grad ensker at fagforeninger forhandler lann pa deres vegne (henholdsvis 88 prosent
og 85 prosent), og lavest andeler blant Akademikernes medlemmer (65 prosent). Bade blant sistnevnte
og blant medlemmer av frittstdende forbund gnsker omlag én tredjedel (henholdsvis 35 prosent og 33
prosent) i starst mulig grad a forhandle lgnn selv.

Prestasjonsbaserte lannstillegg

Som vi har sett oppgir 87 prosent av norske arbeidstakere at deres avlgnning utelukkende er basert pa
fastlann mens 11 prosent oppgir at den er basert pa en kombinasjon av fastlenn og prestasjonsbasert
Iann. Forekomsten av en slik kombinasjon varierer ogsa mellom de fire arbeidslivene. Hvordan er

det sa med preferansene knyttet til bakgrunn for lannstillegg? Vi stiller i barometerundersgkelsen
spersmal om hvorvidt det er gnskelig at lennstillegg i sterre grad skal bestemmes av egne prestasjoner,
virksomhetens resultater eller i mindre grad av resultater eller prestasjoner. Generelt er meningene delte
pa dette spgrsmalet. Droyt fire av ti ansker ikke at Iannstilleggene skal bestemmes av resultater eller
prestasjoner, mens knappe fire av ti mener at egne prestasjoner i starre grad skal telle. De resterende
knappe femtedelen gnsker at virksomhetens resultater skal spille starre rolle. Folgende figur illustrerer
svarfordelingen i de fire arbeidslivene:

Bakgrunn for lgnnstillegg

Lav utdanning og lav inntekt 43% 21%

Lav utdanning og hay inntekt 35% _ 26%

Hey utdanning og lav inntekt 57%

Hey utdanning og hgy inntekt 40% _ 14%

Jeg gnsker at mine lennstillegg i liten grad skal bestemmes av resultater eller prestasjoner
B Jeg gnsker at mine lgnnstillegg i sterre grad skal bestemmes av mine prestasjoner

Jeg onsker at mine lgnnstillegg i storre grad skal bestemmes av virksomhetens resultater

Den stgrste andelen arbeidstakere som gnsker at lonnstillegg i starre grad skal bestemmes av egne
prestasjoner finner vi i arbeidslivet med hgy utdanning og hgy inntekt (46 prosent), mens den starste
andelen som gnsker at lgnnstilleggene i stgrre grad skal bestemmes av virksomhetens resultater er

i arbeidslivet med lav utdanning og hgy inntekt. Det er ogsa en relativt stor andel som gnsker dette

i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt. P4 den andre siden gnsker godt over halvparten
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(57 prosent) av arbeidstakerne i arbeidslivet med hay utdanning og lav inntekt at Iannstilleggene i
liten grad skal bestemmes av enten resultater eller prestasjoner. Dette synet er minst utbredt blant
arbeidstakere i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt (35 prosent).

Mens halvparten av fagforeningsmedlemmene (50 prosent) @nsker at lgnnstillegg i liten grad skal
bestemmes av resultater eller prestasjoner gnsker 45 prosent av uorganiserte at lgnnstillegg i storre
grad skal bestemmes av enge prestasjoner og 28 prosent at de i st@rre grad skal bestemmes av
virksomhetens resultater. En relativt stor andel fagforeningsmedlemmer (36 prosent) gnsker ogsa at
Iennstillegg i sterre grad skal bestemmes av egne prestasjoner. Det er spesielt blant medlemmer av
Akademikerne (55 prosent) at man finner en stor andel som gnsker dette, fulgt av medlemmer av YS
(47 prosent) og av frittstdende forbund (44 prosent). Blant Unios medlemmer gnsker 72 prosent at
Iennstillegg i liten grad skal bestemmes av resultater eller prestasjoner, fulgt av LO hvor tilsvarende
andel er 53 prosent.

A basere Ignnstillegg p& egne prestasjoner eller virksomhetens resultater vil kunne gke
inntektsforskjellene i samfunnet. Som indikatoren viser er det relativt stabil og stor oppslutning om
sma inntektsforskjeller i Norge, og det er i ar en hgyere andel som gir uttrykk for at de gnsker mindre
inntektsforskjeller fremover:

Bor det bli starre eller mindre inntektsforskjeller i
samfunnet framover eller bor de veere som na?

9%
Starre inntektsforskjeller _ 8%

9%

29 %

Som na [ 5o

29 %

56 %

53%

Mindre inntektsforskjeller
57 %

6%

Vet ikke 6%
6 %

2013 W 2014 2015

Over halvparten av norske arbeidstakere (57 prosent) oppgir i ar at inntektsforskjellene etter deres syn
begr bli mindre i fremtiden. Litt i underkant av én av ti (9 prosent) oppgir at de synes forskjellene bar bli
starre, mens 29 prosent oppgir at de synes inntektsforskjellene bar vaere pa dagens niva. Som vi har
sett i dette kapitlet varierer synet pa niva for lennsforhandlinger og pa hva avlgnning bgr baseres pa.
Det er dermed kanskje heller ikke overraskende at synet pa inntektsforskjeller varierer langs de samme
dimensjonene. For det farste varierer det mellom de fire arbeidslivene; en lavere andel arbeidstakere i
arbeidslivene med hgy inntekt uttrykker at de synes at det bgr blir mindre inntektsforskjeller fremover:
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46 % Inntekt > 490.000 kroner A 49 %

A

Det begr bli mindre

= inntektsforskjeller i samfunnet
Lav utdanning framover: 57 %

»

Hoy utdanning

\/

66 % Inntekt < 490.000 kroner 69 %

Over to av tre arbeidstakere i arbeidslivene med lav inntekt oppgir pa den andre siden at
inntektsforskjellene bgr utjevnes, mens det er i underkant av halvparten som mener dette i
arbeidslivene med hgy inntekt. Den laveste andelen som oppgir at inntektsforskjellene i fremtiden ber
bli mindre finner vi i arbeidslivet med lav utdanning og hey inntekt (46 prosent).

Det er videre en hgyere andel fagforeningsmedlemmer (62 prosent) som oppgir at de synes
inntektsforskjellene i samfunnet bgr bli mindre, sammenlignet med uorganiserte (45 prosent). Likevel,
og ikke overraskende gitt de ulike synene pa lgnnsdannelse, varierer dette mellom medlemmer av de
ulike hovedorganisasjonene:

Det ber bli mindre inntektsforskjeller i samfunnet fremover

YS 63%
LO 69%
Akademikerne 40%
Unio 67%
Ikke tilsluttet hovedorganisasjon 40%

Som vi ser er det stgrre oppslutning om sma inntektsforskjeller blant medlemmer av LO (69 prosent),
Unio (67 prosent) og YS (63 prosent), enn blant medlemmene av Akademikerne og frittstaende forbund
(begge 40 prosent).
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3. ARBEIDSVILKAR, STRESS OG MESTRING

De konkrete arbeidsforholdene oppleves fortsatt som gode av norske arbeidstakere — og vi ser
0gsa en viss forbedring ved at barometerverdien kryper stadig oppover. Pa den andre siden ser
viidret markant fall i tilfredsheten med den generelle situasjonen for norske arbeidstakere.

Det er naerliggende d anta at dette har sammenheng med gkt utrygghet og endringer i
arbeidslivspolitikken. Vi finner ogsa risikogrupper blant arbeidstakerne med hgy utdanning og lav
inntekt som opplever lite kontroll over arbeidsbelastningene og store krav.

Forholdene i norsk arbeidsliv pa omradet arbeidsvilkar, stress og mestring er stabile. Generelt er
forholdene gode, og barometerverdien er pd det grgnne feltet. Tegnet vi sd i fjor til forbedring fortsetter.
Arbeidstakere i Norge er forngyde i jobben sin, de opplever mestring og positive utfordringer, og at
arbeidet er meningsfylt. Det er dessuten faerre som jobber under harde fysiske eller risikofylte forhold.
Det er pa omrader relatert til arbeidets intensitet og tidsaspekt at det norske arbeidslivet kommer
darligst ut, sett i lys av indikatorene tidsmessige jobbkrav, a veere utslitt etter jobb og a oppleve
arbeidet som stressende. Disse trekker, sammen med urealisert potensial og investering i kompetanse,
barometerverdien ned. Vi kommer til 3 vie arbeidstid og dennes intensitet litt ekstra oppmerksomhet i
dette kapitlet.

Arbeidsvilkar, stress og mestring 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
3.1 Tidsmessige jobbkrav 546 | 546 | 543| 556 | 549 | 540| 550
3.2 Utslitt etter jobb 575| 575| 571| 579 | 578| 570| 588
3.3 Hardt fysisk arbeid 744 | 761 | 763 | 764 766 | 787 | 7289
3.4 Stressende arbeid 5,78 5,84 5,85 591 5,80 573 5,88
3.5 Risikofylte forhold 799 | 8717 | 821 | 823 | 818 | 829 | 827
3.6 Konflikt arbeid-familie-fritid 738| 742\ 739| 752\ 748| 753| 752
3.7 Interessant jobb 806 | 803 | 806| 816 | 814 | 815| 8,16
3.8 Selvstendig jobb 778 | 829| 839| 836| 838| 842| 840
3.9 Mestring i arbeidet 803 | 799 | 799| 796| 801 | 810| 8,05
3.10 Mening og positive utfordringer 7,77 | 7,80 | 781 7,79 | 787 | 803 | 8,00
3.11 Forngyd i jobb 763 | 756| 765| 767| 772| 8,66 | 8,69
3.12 Verdsetting og videreutvikling av kompetanse 629 | 628 | 614| 629| 631 | 638| 648
3.13 Urealisert potensial 6,20 6,39 6,41 6,45 6,47 6,46 | 6,54
3.14 Underkvalifisert (mangler kompetanse, vanskelig 8 mate kravene) 736 | 738| 739| 742| 742| 738| 740
Samlet barometerverdi 707, 714 | 715| 7,20 719 | 7,29 | 7,33

Indeksen bestar av 14 indikatorer som alle er hentet fra barometerundersakelsen.3 Indikatorene
gir ulike mal pa hvorvidt folk opplever ulike belastninger pa jobb pa den ene siden og positive
mestringsopplevelser pa den andre. Belastninger er her definert vidt til 3 omfatte bade fysiske,

3Indikator 3.1 er beregnet ut fra tre spgrsmal stilt i barometerundersgkelsen hentet fra en internasjonal undersgkelse (QPS Nordic).
Indikator 3.2 - 3.5 er beregnet ut fra spersmal 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 sparsmal 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 spersmal i barometerundersgkelsen.
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psykiske og sosiale faktorer, inkludert tidskonflikter mellom familie, fritid og arbeid. De fleste av
spersmalsformuleringene i denne indeksen er hentet fra internasjonale undersgkelser og tatt inn i
sperreskjemaet i barometerundersakelsen. Dette gjer at vi kan sammenligne Norges score bade med
andre land og over tid.

Arbeidstid

Ifalge arets undersgkelse jobber en fulltidsansatt i Norge i gjennomsnitt 41,27 timer en «normal

uke». Dette er en gkning fra i fjor, da samme gjennomsnitt var 40,87 timer. Som tidligere ar

har fulltidsarbeidende menn en lenger gjennomsnittlig normalarbeidsuke 42,18 timer) enn
fulltidsarbeidende kvinner 40,08 timer). For deltidsansatte i drets undersgkelse er giennomsnittet 27,14
timer. Dersom vi for enkelhets skyld legger til grunn den avtalefestede ukentlige arbeidstiden flest er
omfattet av pa 37,5 timer, utgjer dette 72 prosent. Deltidsansatte fordeler seg pa falgende mate pa ulike
stillingsprosenter:

Stillingsprosent blant deltidsansatte

80 prosent eller mer B6

50-79 prosent 52%
20-49 prosent 56

Under 20 prosent 3%

| gruppen deltidsansatte finner vi med andre ord at rundt 80 prosent har sakalt «lang deltid» (som er
definert som over 20 timer per uke, det vil si litt i overkant av 50 prosent av en stilling med 37,5 timers
arbeidsuke).

Som nevnt gjorde regjeringen Solberg i ar endringer av arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser.
Begrunnelsen var at endringene apnet for mer fleksible arbeidstidsordninger innenfor den avtalte
alminnelige arbeidstiden. Hovedsakelig gar endringene pa gjennomsnittsberegning av arbeidstiden og
en gkning i antall timer som tillates som unntak. Selv om formuleringen i arbeidsmiljgloven om at arbeid
pa s@n- og helgedager ikke er tillatt beholdes, dpnes det for avtaler mellom arbeidstaker og arbeidsgiver
om ordninger som «i gjennomsnitt» gir arbeidstaker fri annenhver sgn- og helgedag over en periode pa
26 uker. Vi har tidligere ar sett at arbeidsdagen til norske arbeidstakere i relativt stor utstrekning strekker
seg ut over «normalarbeidsdagen» sammenlignet med andre europeiske land. | arets undersgkelse

ser vi for eksempel at over halvparten (52 prosent) oppgir at de noen ganger, ofte eller alltid jobber pa
kveldstid (definert som minst to timer sammenhengende i tidsrommet 18:00-22:00):
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Arbeidstidens plassering
Pa kveldstid o

Om natten B

P4 lgrdager 5%

Pa sendager 390

Mer enn 10 timer i lopet av én arbeidsdag

42 %

Noen ganger/ofte/alltid

Figuren viser ogsa at henholdsvis 43 prosent og 42 prosent oppgir at de noen ganger, ofte eller alltid
jobber pa lgrdager eller mer enn 10 timer i Iopet av én arbeidsdag. Sendagsarbeid fremstdr ogsa som
relativt utbredt (39 prosent). Det er faerrest (16 prosent) som oppgir at de noen ganger, ofte eller alltid
jobber om natten (definert som minst to timer sammenhengende i tidsrommet 22:00-05:00), som er
den mest uheldige arbeidstiden med hensyn til arbeidstakeres helse.

Hvem bestemmer arbeidstid? Vi spgr i barometerundersgkelsen om hvorvidt man kan bestemme
arbeidstiden selv, og bortimot én av fire (24 prosent) av norske arbeidstakere oppgir at de i (sveert) stor
grad kan det. Dette varierer imidlertid mellom de fire arbeidslivene:

Kan du selv bestemme arbeidstiden?

Lav utdanning og lav inntekt
Lav utdanning og hay inntekt
Hey utdanning og lav inntekt

Hey utdanning og hay inntekt

M 1:|sveertlitengrad M2 3 W4 5 6: | sveert stor grad

Vi ser at en stor andel arbeidstakere i arbeidslivene med lav inntekt, szerlig i arbeidslivet med lav
utdanning og lav inntekt, oppgir at de i svaert liten grad kan bestemme arbeidstiden selv. Mens 46
prosent oppgir dette i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt og 38 prosent i arbeidslivet med
hey utdanning og lav inntekt, oppgir kun 15 prosent at de i sveert liten grad kan bestemme arbeidstiden
selv i arbeidslivet med hay utdanning og hgy inntekt. | begge arbeidslivene med hgy inntekt oppgir
over 10 prosent at de i sveert stor grad kan bestemme arbeidstiden selv. | arbeidslivet med hay
utdanning og hgy inntekt gir 35 prosent uttrykk for a i stor grad kunne bestemme arbeidstiden selv.
Men hva innebaerer det & bestemme selv? Vi prgvde a utforske dette ved a spgrre naermere om dette.
Folgende figur viser at over halvparten (52 prosent) av norske arbeidstakere har ordninger som kan
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omtales som «fleksitid», det vil si at arbeidstakerne selv kan tilpasse arbeidstiden selv innenfor visse
rammer, for eksempel en «kjernetid», satt av arbeidsgiver:

Hvordan bestemmes arbeidstiden din?

Du bestemmer arbeidstiden din fullstendig selv 9%

Du kan tilpasse arbeidstiden din innenfor visse

rammer (for eksempel fleksitid) 52%

Du kan velge mellom forskjellige vaktordninger, skift,

9%
arbeidsplaner eller tilsvarende bestemt av arbeidsgiver

Den bestemmes av arbeidsgiver uten mulighet

X 29%
for endringer

Videre ser vi at 29 prosent oppgir at arbeidstiden bestemmes av arbeidsgiver uten mulighet for endring
eller tilpasning, mens 9 prosent oppgir enten at de bestemmer arbeidstiden fullstendig selv eller

at de kan velge mellom forskjellige vaktordninger, skift, arbeidsplaner eller tilsvarende bestemt av
arbeidsgiver. Nok en gang ser vi at dette bildet varierer mellom de fire arbeidslivene:

Hvordan bestemmes arbeidstiden din?

Lav utdanning og lav inntekt 39% 14% 40% 2%

Hey utdanning og lav inntekt 33% 10% 53% 1%

Lav utdanning og hgy inntekt 7%  10% 47% - 1%
1

Hey utdanning og hey inntekt | 15% 4% 68% 1%

Den bestemmes av arbeidsgiver uten mulighet for endringer
Du kan velge mellom forskjellige vaktordninger, skift, arbeidsplaner eller tilsvarende bestemt av arbeidsgiver
Du kan tilpasse arbeidstiden din innenfor visse rammer (for eksempel fleksitid)
B Du bestemmer arbeidstiden din fullstendig selv
Vet ikke

Mens 15 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt oppgir at de bestemmer arbeidstiden
fullstendig selv, fulgt av 12 prosent i arbeidslivet med hgy utdanning og hgy inntekt, gjelder dette for
henholdsvis kun 4 og 5 prosent i arbeidslivene med hgy utdanning og lav inntekt og lav utdanning og
lav inntekt. Det virker som at fleksitidsordninger er mest utbredt i arbeidslivene med hgy utdanning,
spesielt i arbeidslivet med hay utdanning og hay inntekt (68 prosent). Det er hgyest andel som oppgir at
arbeidstiden bestemmes av arbeidsgiver uten mulighet for endringer i arbeidslivet med lav utdanning
og lav inntekt (39 prosent), fulgt av arbeidslivet med hay utdanning og lav inntekt (33 prosent).

A kunne styre arbeidstiden helt selv forbindes ofte med andre former for kontroll fra arbeidsgivers side.
Vi introduserte i fjor forskjellen pa oppgave- og klokkestyrt arbeidstid. A ha oppgavestyrt arbeidstid vil
ofte kunne fremstd som & kunne bestemme arbeidstiden helt selv, siden arbeidstid her blir definert ut
fra hva arbeidet skal resultere i uavhengig av nar pa degnet det utfgres og hvor lang tid som medgar.
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Gitt bildet vi allerede har tegnet er det ikke overraskende at utbredelsen av oppgave- og klokkestyrt
arbeidstid ogsa varierer mellom de fire arbeidslivene:

Inntekt > 490.000 kroner Klokkestyrt arbeidstid: 33 %
~... Oppgavestyrt arbeidstid: 36 %
=

Klokkestyrt arbeidstid: 51 %
Oppgavestyrt arbeidstid: 30 %

A

. Klokkestyrt arbeidstid: 54 % >
Lav utdanning Oppgavestyrt arbeidstid: 29 % Hoy utdanning

\/
Klokkestyrt arbeidstid: 72 % Klokkestyrt arbeidstid: 54 %
Oppgavestyrt arbeidstid: 23 % Inntekt < 490.000 kroner Oppgavestyrt arbeidstid: 29 %

Som vi ser er det en betraktelig lavere andel som oppgir at de har klokkestyrt arbeidstid, definert som
at arbeidsdagen er ferdig etter et visst antall timer, i arbeidslivet med hgy utdanning og hay inntekt (33
prosent). | de gvrige arbeidslivene oppgir over halvparten at arbeidstiden er klokkestyrt. Vi finner en
stgrst andel som oppgir dette i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt (72 prosent). Det er ogsa
i arbeidslivet med hgy utdanning og hgy inntekt at den sterste andelen oppgir at de har oppgavestyrt
arbeidstid, definert som at arbeidsdagen er ferdig ndr oppgavene er gjort (36 prosent). Den laveste
andelen med oppgavestyrt arbeidstid finner vi i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt (23
prosent).

Siden klokkestyring innebaerer at arbeidsdagens start og slutt defineres ut fra klokkeslett og antall timer
medgatt vil det veere forbundet med et arbeidstidsregime basert pa registrering av tid og dermed ogsa
overtid. Vi viste i fjor hvordan arbeidstakere som oppgir & i sveert liten grad vaere klokkestyrt i mye storre
utstrekning jobber overtid. Arets undersgkelse gir tilsvarende bilde: mens 54 prosent av arbeidstakerne
som oppgir at de i sveert liten grad er klokkesltyrt oppgir at de ofte eller alltid ma jobbe overtid, gjelder
dette 7 prosent av arbeidstakerne som oppgir at de i svaert stor grad er klokkestyrt. | sistnevnte gruppe
oppgir hele 58 prosent at de sjelden eller aldri ma arbeide overtid.
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Totalt oppgir 71 prosent av norske arbeidstakere at arbeidstid ut over alminnelig arbeidstid blir
registrert, men hvor vi igjen finner en viss variasjon:

Registrering av arbeidstid

Lav utdanning og lav inntekt 81%
Lav utdanning og hay inntekt 71%

Hegy utdanning og lav inntekt 66%
Hey utdanning og hgy inntekt 62%

Mens 62 prosent av arbeidstakerne med hgy utdanning og hgy inntekt oppgir at arbeidstid ut over
alminnelig arbeidstid blir registrert, gjelder dette for 81 prosent av arbeidstakerne med lav utdanning
og lav inntekt. Dette speiler seg til en viss grad i bildet hva angar om arbeidsgiver fglger reglene for
overtidsbetaling, selv om det kan se ut til at arbeidstakere med hgy utdanning i mindre grad har
arbeidsgivere som fglger disse reglene enn arbeidstakere med lav utdanning:

Folger arbeidsgiver reglene for overtidsbetaling?

Lav utdanning og lav inntekt 9%l 72% -
Lav utdanning og hey inntekt B%l 74% -
Hegy utdanning og lav inntekt | 12% l 59% -

Hoy utdanning og hey inntekt | 12% . 55% -

Aldri/sjelden B Noen ganger Ofte/alltid M Vet ikke

Mens 12 prosent i arbeidslivene med hay utdanning oppgir at arbeidsgiver aldri eller sjelden falger
reglene for overtidsbetaling, gjelder dette henholdsvis 8 og 9 prosent i arbeidslivet med lav utdanning
og hay inntekt og lav utdanning og lav inntekt. | de to arbeidslivene med hgy utdanning oppgir
dessuten en stor andel at de ikke vet om arbeidsgiver falger reglene for overtidsbetaling (22 prosent i
arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt og 26 prosent i arbeidslivet med hay utdanning og hay
inntekt). Dette kan kanskje henge sammen med at disse arbeidstakerne er i et arbeidsliv hvor «overtid»
og «overtidsbetaling» ikke praktiseres slik at de aldri har pravd ut om arbeidsgiver fglger reglene.
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Det er i hovedsak arbeidstakere som oppgir at de i stor grad er klokkestyrt som ogsa oppgir at
arbeidsgiver ofte eller alltid felger reglene for overtidsbetaling (77 prosent), mens de som i liten grad er
klokkestyrt ser i stgrre grad ut til & ikke vite (34 prosent):

Folger arbeidsgiver reglene for overtidsbetaling?

| sveert stor grad klokkestyrt

I sveert liten grad klokkestyrt

[ Aldri/sjelden M Noen ganger [ Ofte/alltid M Vet ikke

Vi sd over at 52 prosent av norske arbeidstakere oppgir at de noen ganger, ofte eller alltid jobber pa
kveldstid, 43 prosent at de jobber pa lgrdager og 42 prosent at de jobber mer enn 10 timer i lgpet av
én arbeidsdag. Utbredelsen av dette fenomenet varierer ogsa mellom arbeidstakere som oppgir at de
enten i svaert stor grad eller i sveert liten grad er klokkestyrt:

Hvor mange ganger i lapet av én maned jobber du vanligvis...

51%

I sveert liten grad klokkestyrt | sveert stor grad klokkestyrt

1 Pa kveldstid M Pd lgrdager M Mer enn 10 timer i lgpet av én arbeidsdag
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Dette kan se ut til a skape en del konflikter i grensedragningen mellom arbeidet og andre deler av livet:

Hvor ofte opplever du...?

33%

| sveert liten grad klokkestyrt | sveert stor grad klokkestyrt

1 Kravene pa jobben gar ofte/alltid utover familielivet
H Ofte/alltid vanskelig & kombinere jobben med aktivt sosialt liv

M Ofte/alltid vanskelig & kombinere jobben med fritidsaktivitetene

Som vi ser av figuren opplever arbeidstakere som ikke er klokkestyrte mer konflikter mellom jobben og
andre aktiviteter, det vaere seg familieliv (33 prosent), aktivt sosialt liv (27 prosent) og fritidsaktiviteter
(24 prosent).

| fjordrets rapport gikk vi i Del 2 naermere inn pa styringsmekanismer i det norske arbeidsliv, spesielt i
form av malstyring og overvdkning. Malstyring viste seg a farst og fremst veere knyttet til en sterkere
arbeidsintensivering, med hgyere opplevde krav og lengre arbeidsdager. Samtidig fant vi at mange

har hgy indre motivasjon, og at arbeidstakere opplever mest motivasjon nar malstyringsprosessen
oppfattes som rettferdig og forstaelig. Fra arbeidsgivers stasted tyder vare funn fra i fjor pa at malstyring
har positive effekter dersom malstyringen gir gkt kontroll til de ansatte bade over arbeidet og over
egen arbeidstid, i tillegg til a fokusere pa en rettferdig prosess og maling med hey grad av individuell
medvirkning. Avslutningsvis reiste vi en bekymring for at disse styringsmekanismene kan fungere som
en «honningfelle» og medfare «selvdisiplinering» pa grunn av sammenhengene med gkt arbeidstid, hay
arbeidsintensitet og konflikt mellom arbeid og familie/fritid, en situasjon der arbeidstakere «frivillig»
jobber hardt helt til de mater veggen.
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Felgende figur viser at arbeidstakere som oppgir at de i stor grad har innflytelse pad malene som blir
satt for deres arbeid i storre grad jobber overtid uten a registrere det for & nd disse malene. De oppgir
at jobben er sa interessant at den i seg selv er sterkt motiverende, at arbeidsoppgavene i seg selv er en
viktig drivkraft og at man av og til blir s inspirert at man glemmer ting rundt seg:

Innflytelse og selvdisiplinerende motivasjon

4 /

Selvdisiplinerende motivasjon

1: 1 sveert liten grad 2 3 4 5 6: | sveert stor grad

Innflytelse pa malene som blir satt for arbeidet

Av og til blir jeg sé inspirert av jobben min at jeg nesten glemmer ting rundt meg
Jobben min er sa interessant at den i seg selv er sterkt motiverende

Mine arbeidsoppgaver er i seg selv en viktig drivkraft i jobben min

Jeg jobber overtid uten a registrere det for @ na malene satt for mitt arbeid

Som vi ser fglger grafen over det d i stor grad jobbe overtid uten a registrere det for 8 nd malene
grafene som viser indre motivasjon og a ha innflytelse pa malene som blir satt for arbeidet. Utbredelsen
av malstyring, her definert som at det settes tallfestede mal for arbeidet, varierer mellom de fire
arbeidslivene. Mens 39 prosent i arbeidslivene med lav inntekt oppgir at det ikke i det hele tatt settes
tallfestede mal, er tilsvarende andel i arbeidslivet med lav utdanning og hgy inntekt 23 prosent og 26
prosent i arbeidslivet med hay utdanning og hgy inntekt (ikke vist i figur).

Mens 62 prosent av arbeidstakerne i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt oppgir at de i sveert
liten grad jobber overtid uten a registrere det for a3 nd malene, gjelder dette kun 35 prosent i arbeidslivet
med hgy utdanning og hgy inntekt. Over halvparten (55 prosent) i arbeidslivet med lav utdanning og
hey inntekt oppgir ogsa at de i sveert liten grad gjer dette.
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Som vi fant i fjorarets rapport ser indre motivasjon ut til 3 henge sammen med arbeidstidens lengde:

Gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid

Sterkt motiverende jobb og gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid

40,4
386 39,5
39,0
/ 38,6
37,7
1:1 sveert liten grad 2 3 4 5 6: | sveert stor grad

Jobben min er sa interessant at den i seg selv er sterkt motiverende

Mens arbeidstakere som oppgir at jobben i sveert liten grad er sa interessant at den i seg selv er sterkt
motiverende har en gjennomsnittlig «<normal arbeidsuke» pa 37,7 timer, har arbeidstakere som oppgir at
jobben i svaert stor grad er sd interessant at den i seg selv er sterkt motiverende har en gjennomsnittlig
«normal arbeidsuke» pa 40,4 timer.

Det generelle inntrykket er likevel at norske arbeidstakere er veldig forngyde med jobben, de liker &
fortelle om den, de synes den er sterkt motiverende og at det er ggy a jobbe med arbeidsoppgavene
sine. Hele 84 prosent av norske arbeidstakere oppgir at de er svaert (30 prosent) eller ganske (54
prosent) forngyd i jobben. Som fglgende figur viser gjelder dette pa tvers av de fire arbeidslivene:

Motivasjon og forngydhet knyttet til arbeid

57 %

529 24% 3%

48 % 47 % 47 %
439 44 %

Det er goy & jobbe med de Jobben min er sa Av og til blir jeg sé inspirert  Jeg liker a fortelle om
arbeidsoppgavene jeg har interessant at den av jobben min at jeg nesten jobben min
i seg selv er glemmer ting rundt meg

sterkt motiverende

M Lav utdanning og lav inntekt B Hoy utdanning og lav inntekt
M Lav utdanning og hgy inntekt I Hoy utdanning og hey inntekt
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Vi kan med andre ord ikke se at motivasjon og forngydhet med jobben skiller arbeidstakere i de fire
arbeidslivene. Rundt 50 prosent synes det er goy a jobbe med arbeidsoppgavene sine og liker & fortelle
om jobben. Det er en litt lavere andel i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt (37 prosent)

som oppgir at jobben er sd interessant at den i seg selv er sterkt motiverende enn i de gvrige tre
arbeidslivene, som ogsa her ligger rundt 50 prosent. Det er lavest andel i alle arbeidslivene som oppgir
at de av og til blir sa inspirert av jobben at de nesten glemmer ting rundt seg.

Som tidligere ar gir norske arbeidstakere ogsa uttrykk for at de opplever mestring, positive utfordringer
og at arbeidet er meningsfylt. Falgende figur viser den positive utviklingen pa disse omradene siden
1989, men hvor vi ser at det siden i fjor har skjedd en viss nedgang i andelen som oppgir at de opplever
jobben sin som trygg sammenlignet med de fire foregdende arene (2011-2014):

Hvordan opplever folk jobben sin?

Selvstendig jObb e

|nteressant JObb e

Gode avansemuligheter e —

Hﬁy inntekt e —

Sterkt uenig Verken enig eller uenig

1989 M 2010 2011 2012 W2013 M2014 M2015

| utgangspunktet finner vi den utbredte enigheten om at jobben er interessant og meningsfylt i norsk
arbeidsliv interessant. De fire arbeidslivene som skiller arbeidstakere pa en rekke andre dimensjoner
ser ikke ut til & i stor grad pavirke motivasjon og forngydhet. Vi har dermed gjort dette til tema for arets
del 2. Vi vil vende tilbake til den lavere andelen som opplever jobben som trygg under temaomradet
Trygghet og tilknytning.
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Kontroll over arbeidet og arbeidets intensitet

Som nevnt tyder vare funn fra i fjor pa at malstyring som styringsmekanisme kan ha positive effekter,
eller i hvert fall faerre negative, dersom arbeidstakere opplever a ha tilstrekkelig kontroll over egen
arbeidssituasjon. Nar det gjelder malstyring varierer det mellom de fire arbeidslivene hvorvidt
arbeidstakere opplever & ha innflytelse pa malene som blir satt:

Jeg har innflytelse pa malene som blir satt for mitt arbeid

Lav utdanning og lav inntekt 8%
Lav utdanning og hgy inntekt 12%
Hey utdanning og lav inntekt 5%

Hgy utdanning og hegy inntekt 12%

[ 1:lsveertlitengrad W2 =3 W4 W5 6: | sveert stor grad

Det er blant arbeidstakere med hgy inntekt at flest arbeidstakere opplever a ha innflytelse pa malene
som blir satt for arbeidet. Mens 38 prosent av arbeidstakere i arbeidslivet med hay utdanning og

hgy inntekt og 34 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt opplever a i stor grad ha
innflytelse pa malene, gjelder dette kun 22 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt og 23
prosent i arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt. Pa et mer generelt sparsmal om kontroll over
arbeidsintensitet og avgjarelser finner vi ogsa variasjoner mellom de fire arbeidslivene i samme retning,
nemlig at arbeidstakere med hgy inntekt i stgrre utstrekning opplever dette:

16 % Inntekt > 490.000 kroner A\ 15%

A

Hvem har i stor eller svaert

stor grad kontroll over
arbeidsintensitet og avgjerelser:
11%

<
<

»

Lav utdanning Hgy utdanning

\/

Inntekt < 490.000 kroner

7% 7 %
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Mens 16 prosent og 15 prosent i arbeidslivene med henholdsvis lav utdanning og hay inntekt og

hgy utdanning og hey inntekt oppgir at de i stor eller sveert stor grad opplever d ha kontroll over
arbeidsintensitet og viktige avgjarelser i arbeidet, gjelder dette for kun 7 prosent i arbeidslivene med
lav inntekt. Dette er dimensjoner det er verdt & holde et gye med siden forskning viser at arbeidstakeres
kontroll over arbeidet er viktig for deres helse og velvaere, spesielt er arbeidssituasjoner preget av hagye
krav og lav grad av kontroll trukket frem som potensielt helseskadelige. Vi har sett at grad av kontroll
varierer mellom de fire arbeidslivene, det samme gjar de tidsmessige jobbkravene:

17 % Inntekt > 490.000 kroner ~ 25 %
A
Hvem opplever ofte/alltid hagyt
< tempo, overtid, ujevn belastning >
Lav utdanning og for mye og gjgre: 19 % Hﬁy utdanning
Y
13 % Inntekt < 490.000 kroner 21%

Figuren viser oss at det er i arbeidslivene med hgy utdanning at hgyest andel av arbeidstakerne ofte
eller alltid opplever hgye tidsmessige jobbkrav i form av hgyt tempo, overtid, ujevn belastning og

for mye a gjore. Mens én av fire (25 prosent) opplever dette i arbeidslivet med hgy utdanning og hay
inntekt, er det til sammenligning 13 prosent som opplever dette i arbeidslivet med lav utdanning og

lav inntekt. Gitt at slike haye krav er mest belastende og helseskadelige nér kombinert med lav grad av
kontroll er det kanskje arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt vi skal vaere mest oppmerksomme
pa. Her opplever 21 prosent ofte eller alltid haye tidsmessige jobbkrav, men, som vi sé over, kun 7
prosent at de i stor eller svaert stor grad har kontroll over arbeidsintensitet og viktige avgjarelser i
arbeidet. | denne delen av arbeidslivet finner vi altsa sterst risiko for en uheldig kombinasjon av lav grad
av kontroll og hgye krav.
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Verdsetting av kompetanse

Indikatorene relatert til kompetanse og realisering av potensial er stabile, men, som vi sa over, er det
et visst tegn til bedring i ar. Pa sparsmal om hvorvidt man opplever verdsetting av kompetanse og
muligheter for videreutvikling svarer arbeidstakere i de fire arbeidslivene ganske samstemt:

24 % Inntekt > 490.000 kroner 26 %
A
Hvem opplever ofte/alltid
< verdsetting og videreutvikling av >
Lav utdanning kompetanse: 22 % Hgy utdanning
\4
| kt < 490. k
17 % nntekt < 490.000 kroner 229

Vi ser at rundt én av fem ofte eller alltid opplever at kompetansen blir verdsatt og at det gis rom for
videreutvikling. Det er hgyest andel som opplever dette i arbeidslivet med hgy utdanning og hay
inntekt (26 prosent), fulgt av arbeidslivet med lav utdanning og hey inntekt (24 prosent). Andelen
er lavest i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt (17 prosent). Det kan med andre ord se

ut til & veere en tendens til at det er arbeidstakere med hay inntekt som opplever verdsetting og
videreutvikling av kompetanse, selv om det ser ut til at det ogsa varierer med utdanningslengde.
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Totalvurdering av forholdene i arbeidslivet

Mye har skjedd det siste dret som kan pavirke totalvurderingen. For det farste har den gkonomiske
situasjonen i Norge blitt noe mer usikker og for det andre har vi fatt en regjering med en annen
arbeidslivspolitikk enn den foregaende. Dette ser ut til & gjenspeiles i vurderingen norske arbeidstakere
gir av den overordnede tilstanden i norsk arbeidsliv:

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

1%
1%
1%
Sveert darlig 1%
1%
1%

3%
3%
2%
Ganske darlig 3%
3%
5%

14 %
12%
12 %
Verken god eller darlig 1%

12%
18 %

57 %
59 %
55%
Ganske god 56 %

55%
54 %

23%
24 %
28 %
Sveert god 27 %

27 %
20 %

W 2010 2011 W 2012 W2013 W2014 M2015

Vi ser at det er en lavere andel i ar som oppgir at situasjonen for norske arbeidstakere alt i alt er

sveert god (20 prosent) sammenlignet med de foregaende tre arene (27 prosent i 2013 og 2014,

og 28 prosent i 2013). Andelen har faktisk ikke vaert sa lav i hele perioden vi har stilt spgrsmalet i
barometerundersakelsen. Det er i tillegg litt feerre som oppgir at situasjonen alt i alt er ganske god.
Mens andelen som svarer ganske eller sveert god har ligget stabilt pa 82-83 prosent de seneste 4

arene, dropper andelen na til 74 prosent. Dette er et brudd som ikke henger sammen med hva som er
presentert tidligere i rapporten om konkrete arbeidsforhold. Som vi ser er det en hayere andel i ar som
oppgir at situasjonen verken er god eller darlig (18 prosent), noe som kan tyde pa en viss usikkerhet
eller avventende holdning, og en noe hgyere andel som oppgir at situasjonen alt i alt er ganske darlig (5
prosent).
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Det virker videre som at det er en opplevelse av at forholdene har forverret seg i lopet av nettopp det
siste aret:

Mener du at situasjonen for norske arbeidstakere har blitt
bedre eller darligere det siste aret?

100 %
80 %
60 %
49 %
40 % 30% 60 31%
28 %
20% 22 % 18 % 12 %
0 0 0 0
17 % 15 %
0%
2010 2011 2012 2013 2015
Darligere Bedre

Figuren viser at 2015 er det farste aret hvor en hayere andel (49 prosent) oppgir at situasjonen for
norske arbeidstakere har blitt darligere det siste aret sammenlignet med andelen som oppgir at den har
blitt bedre (12 prosent).

Dette kan henge sammen med gkende gkonomiske usikkerheten og det kan henge sammen med at vi
har en regjering som valgte & endre arbeidsmiljglovens bestemmelser knyttet til adgangen til & ansette
midlertidig samt arbeidstidsbestemmelsene. Norske arbeidstakere vurderer regjeringens innsats for a
fremme et godt arbeidsliv darligere i drets undersgkelse enn tidligere ar:

Vurdering av regjeringens innsats for a fremme
et godt arbeidsliv?

100 %
80 %
60 %
209 38 % 39 %
() 0 [v)
31% 27% 28% 31%
20 % o
6% 8% 8 % 10% 7% 6%
0%
2010 2011 2012 2013 2014 2015
Darlig jobb God jobb

Vi ser en gkning pa 8 prosentpoeng som oppgir at regjeringen har gjort en darlig jobb med hensyn til
fremme et godt arbeidsliv. Dette skal vi vende tilbake til under temaomradet Trygghet og tilknytning.
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4. LIKESTILT DELTAKELSE

Forbedringen fra i fjor stabiliserer seqg i ar. Vi kan se to tendenser; likefordelingen av ulennede
oppgaver i privatsferen styrkes, mens inntektsforskjellen mellom kjgnnene oker. Dette skyldes
imidlertid ikke svekket likelonn. Samlet er betingelsene for likestilt deltakelse styrket.

Barometerverdien for likestilt deltagelse ligger fortsatt midt pa treet, selv om det har vaert en positiv
utvikling de siste arene. Arets samlede barometerverdi viser at den positive utviklingen har stabilisert
seg pa samme niva som i fjor. Andelen sysselsatte kvinner er fortsatt hgy i Norge sammenlignet med
andre land, og dette trekker barometerverdien opp. Det samme gjelder lannsforskjeller mellom

kvinner og menn, selv om det fortsatt er relativt store forskjeller i andelen kvinner og menn som

tjener over medianinntekten i barometerundersgkelsen. Tidligere ar har vi bemerket at det er ndr vi

ser pa forhold knyttet til grenseoppgangen mellom arbeid og familie at vi ser indikatorer som trekker
barometerverdien ned, men det er ogsa pa dette omradet vi ser klarest tegn til forbedring over tid, bade
hva angar a dele husarbeidet og omsorg for barn likt. Vi ser ogsa i ar en bedring i indikatoren som viser
andelen sysselsatte kvinner som jobber deltid sammenlignet med andre land.

Likestilt deltagelse 2013 | 2014 | 2015

4.1 Forskjell i andel kvinner og menn som tjener over

medianinntekten 515| 544 | 5,08

4.2 Andel kvinner og menn som deler husarbeidet likt 402 | 436 | 4,50

4.3 Andel kvinner og menn som deler omsorg for barn likt 4,12 | 510 | 527

4.4 Andel kvinner og menn som deler ansvaret for syke barn likt 417 | 459 | 440 4,18| 445 514 5,10

4.5 Andel kvinner og menn som har en jobb med like mye status og

4,23 | 4,07 43| 456 | 451 | 4,56
ansvar som partner

4.6 Andelen sysselsatte kvinner 20-64 ar sammenlignet med andre land | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00
;1;17dl;zrl1::(fjorskjeller mellom menn og kvinner sammenlignet med 591 | 451 - 433| 456 | 542| 521
4.8 Lonnsforskjell mellom kvinner og menn 852 | 867 | 850| 853| 865| 858| 864
4.9 Andel sysselsatte kvinner som jobber deltid 437 | 443 | 455| 464| 476| 485| 511
Samlet barometerverdi 550| 548 | 538 | 544 | 558, 593| 594

Indeksen bestdr av 9 indikatorer, hvorav fem er fra barometerundersgkelsen og fire eksterne. Av de
fire eksterne indikatorene viser tre Norges score i forhold til andre europeiske land. Samlet sett dekker
indeksen bade arbeidstakeres opplevelse av likestilt deltakelse i arbeidslivet, lannskompensasjon, og
opplevd og faktisk adferd pa jobb og hjemme.# Den maler blant annet kvinners og menns deltakelse i
lennet og ulgnnet arbeid. Nar det gjelder ulgnnet arbeid er bdde tid og ansvarsfordeling relevant. Det
er ogsa indikatorer for forskjeller i lann og jobbmessig status og ansvar. Fordeling av ulgnnet arbeid i
forbindelse med hjem og barn males ved hjelp av tre indikatorer fra undersgkelsen. Lannsforskjeller
inngar i indeksen med tre indikatorer, bade som en andel av vart utvalg som tjener over grensen vi

44.1 - 4.5 er beregnet ut fra barometerundersgkelsen.

4.6 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2013.

4.7 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2012. Barometerverdiene for 2009-2011 er justert pga nye tall hos Eurostat.
4.8 er beregnet ut fra norske data fra SSB 2013 (heltidsekvivalenter).

4.9 er beregnet ut fra internasjonale data fra Eurostat 2013.
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har satt for hgy inntekt (medianinntekten som i ar er 490.000 kroner), kvinners manedslgnn i prosent
av menns manedslgnn justert til heltidsekvivalent og hvor store lannsforskjellene det er i Norge
sammenlignet med andre land. Indikator 4.1 og 4.7 vil dermed skille seg fra hverandre ved at 4.7,
gjennom & veaere basert pa heltidsekvivalenter, bedre fanger opp likelgnn, mens 4.1 i starre grad kan si
noe om den gkonomiske (u)avhengigheten fordi den tar hensyn til at deltidsarbeid tross alt medfgrer
at man tar med seg en lavere inntekt inn i husholdningen og at man far lavere pensjon. Dette blir
spesielt viktig fordi deltidsandelen i vart utvalg har blitt betraktelig lavere de siste drene. Vi gjorde noen
utvidede analyser i fjor og fant at denne gkningen i antall fulltidsansatte kvinner kunne forklare en del
av gkningen i andelen som deler det ulgnnede arbeidet i forbindelse med hjem og barn likt. Vi fant
likevel at det har veert en signifikant trend mot likedeling selv nar dette ble kontrollert for. Det betyr at
det har blitt okt likedeling innad i gruppen som jobber fulltid og dermed at den bedrede scoren ikke
kan forklares ved at faerre kvinner jobber deltid for a ta et ekstra ansvar for hjem og barn.

Lennsforskjeller mellom menn og kvinner

Den positive utviklingen vi har sett i indikatoren pa forskjellen i andelen kvinner og menn som tjener
over medianinntekten har i drets undersgkelse gjort et tilbakeskritt. Falgende illustrasjon viser at mens
67 prosent av mennene i barometerundersgkelsen tjener over medianinntekten pa 490.000 kroner,
gjelder dette kun 34 prosent av kvinnene:

Andel som tjener mer enn 490.000 kr

Dette bildet hvor rundt én tredjedel av kvinnene og rundt to tredjedeler av mennene tjener

mer enn medianinntekten har vaert naermest konstant i hele perioden vi har gjennomfert YS
Arbeidslivsbarometer. Inntektsvariabelen er basert pa brutto arsinntekt som henger sammen med
stillingsprosent. Selv nar vi ser pa fulltidsarbeidende menn og kvinner finner vi forskjeller. Mens 70
prosent av fulltidsarbeidende menn tjener over medianinntekten, gjelder dette 42 prosent av de
fulltidsarbeidende kvinnene. Medianinntekten blant fulltidsarbeidende menn er 550.000, mens den
blant fulltidsarbeidende kvinner er 450.000.
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Deltid

Andelen kvinner som jobber deltid har lenge vaert blant indikatorene som trekker barometerverdien for
likestilt deltakelse ned, men vi har de senere arene sett en bedring. Arets andel er lik fjorarets. Vi ha sett
folgende utvikling i andelen deltidsarbeidende kvinner over tid:

Andel deltidsarbeidende blant kvinner

40 % 40 %

24 % 24 %

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

12015 jobber, som vi ser, omlag én av fire sysselsatte kvinner deltid. Andelen blant menn er betraktelig
lavere (5 prosent). Det er ulike hensyn og arsaker bak deltidsarbeid, og vi ser at bildet bade er
mangefasettert og at det er viktige forskjeller mellom menn og kvinner nar det gjelder hva som er de
viktigste drsakene til deltidsarbeid:

Viktigste arsak til deltid

Kvinner Menn
2%

3%

I Omsorg for barn/hensyn til familielogistikk W Helse

M Utdanning Andre grunner

I Vanskelig & fa heltidsjobb/ekt stillingsbrek Tar ut pensjon ved siden av & jobbe

W Omsorg for eldre familiemedlemmer For mye ubekvem arbeidstid i heltidsstilling
W @nsker mer fritid W Vet ikke
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Blant deltidsarbeidende kvinner er helse den viktigste arsaken til at de jobber deltid (29 prosent) fulgt
av omsorg for barn/hensyn til familielogistikk, at det er vanskelig a fa heltidsjobb/akt stillingsbrak

og @nsket om mer fritid (16 prosent pa hver). Det er en betydelig nedgang i andelen som oppgir at
vanskeligheter med a fa heltidsjobb/ekt stillingsbrek er den viktigste drsaken til at de jobber deltid
sammenlignet med fjordrets undersgkelse, hvor 25 prosent oppga dette. Det kan dermed se ut til at det
er lavere innslag av ufrivillig deltid. Videre er det en nedgang pa to prosentpoeng i andelen som oppgir
at omsorg for barn/hensyn til familielogistikk er den viktigste drsaken sammenlignet med fjorarets
undersgkelse, mens det er en tilsvarende gkning pa to prosentpoeng i andelen som oppgir helse.
Sistnevnte blir av og til omtalt som en tendens i retning av privatisering av trygd. Vi ser at helse ogsa er
en av de viktigste arsakene til deltidsarbeid blant menn (25 prosent) sammen med det a ta ut pensjon
ved siden av a jobbe (26 prosent). Sistnevnte er ikke en spesielt utbredt grunn til at kvinner jobber
deltid (7 prosent). Det kan ogsa veere verdt & merke seg at andelen menn som oppgir at den viktigste
grunnen til at de jobber deltid er omsorg for barn/hensyn til familielogistikk har gkt fra 1 prosenti fjor til
6 prosent i ar. Dette kan kanskje ha sammenheng med at regjeringen Solberg kuttet i permisjonen, og
at menn har endret adferd tilstrekkelig til at de da velger & jobbe deltid som kompensasjon for avkorting
av permisjon. At det har skjedd en endring i fordelingen av det ulgnnede arbeidet ser vi ogsa nar det
gjelder ansvar for hjem og barn.

Ansvar for hjem og barn

Som vi har bemerket tidligere ar er deltid for mange en tilpasning til balansegangen mellom familie og
arbeid, tradisjonelt sett spesielt blant kvinner. Vi har, som nevnt i innledningen til dette temaomradet,
imidlertid sett tegn til forbedring over tid, bdde hva angar & dele husarbeidet og omsorg for barn likt.
Dette fra et meget skjevt utgangspunkt, og bildet er i det store og det hele preget av stabilitet. Det er
dermed fortsatt en lang vei d ga til en fullstendig likedeling, noe vi kan se i felgende figur som illustrerer
store forskjeller i menns og kvinners vurdering av egen rolle nar det gjelder omsorg for barn:

Hvem tar/har tatt mest omsorg for barn?

63 %
61 %

62 %
Kvinner

Menn

M 2010 2011 2012 W2013 MW2014 M2015

Sammenlignet med i fjor er det faktisk en gkning bade i andelen kvinner og andelen menn som oppgir
at de har tatt mest omsorg for barn selv sammenlignet med partner. Mens 58 prosent av kvinnene i
arets undersgkelse oppgir dette, gjelder det 6 prosent av mennene.

NORSK ARBEIDSLIV 2015

51



Tendensen i retning av en gkt andel som oppgir at de deler pa ansvaret for hus og hjem generelt ser
0gsa ut til & fortsette:

Hvem tar ansvar for hus og hjem?
100 %

90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 %

10%

0%
Mann Mann Mann Mann Mann Mann Mann Kvinne Kvinne Kvinne Kvinne Kvinne Kvinne Kvinne
1989 1997 2011 2012 2013 2014 2015 1989 1997 2011 2012 2013 2014 2015

[ Mestjeg M Deler likt M Mest partner

Figuren viser at en gkende andel bade blant menn og kvinner oppgir at ansvaret for hus og hjem deles
likt (rede sayler). Blant menn ser vi ogsa en gkende andel som oppgir at de selv tar mest ansvar og en
synkende andel som oppgir at partner gjer det. | drets undersgkelse er faktisk andelen menn som oppgir
at de tar mest ansvar selv (23 prosent) like stor som andelen som oppgir at partner tar mest ansvar (23
prosent). Som tidligere ar er det overordnede bildet ogsa preget av en ulik virkelighetsoppfatning, og

vi ser at det store flertallet kvinner oppgir at de gjer mest selv (63 prosent) og sveert fa oppgir at partner
gjer mest (1 prosent).
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5. TRYGGHET OG TILKNYTNING TIL ARBEIDSLIVET

Den samlede barometerverdien synker etter d ha ligget stabilt siden 2010. Vi ser en todeling
i form av en gkende utrygghet, mens det er en stabil tilknytning til arbeidslivet. Utryggheten
kan ha sammenheng med frykt for ledighet i en skonomisk vanskeligere tid og endringene
i arbeidsmiljeloven. Arbeidstakerne mener ikke at regjeringens politikk styrker tryggheten i
arbeidslivet.

Vi ser tegn til en stgrre usikkerhet og utrygghet i drets undersgkelse. Indikatorene over andelen som
regner det som sannsynlig a ikke vaere arbeidsledig om 5 ar, over andelen som er bekymret for & miste
jobben og over andelen som ikke frykter en mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon som resultat av
omstilling eller nedbemanning er alle redusert i arets barometerundersakelse. Til dette kommer en
ytterligere reduksjon i indikatoren over andelen som anser det som lett & finne en jobb som er like bra.

Vi ser ogsd i drets undersgkelse en bedring i indikatorene over andelene som ikke regner det som
sannsynlig at de om fem ar er ufgrepensjonist eller at darlig helsetilstand ikke vil fgre til nedsatt
arbeidskapasitet om fem ar. Yrkesdeltagelsen er fortsatt hay, arbeidsledigheten er lav og fast ansettelse
er fortsatt hovedregelen i norsk arbeidsliv.

Trygghet og tilknytning til arbeidslivet 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
5.1 IKKE ufgrepensjonist om 5 ar 887 | 860| 854 | 855| 869 | 878 885
5.2 IKKE arbeidsledig om 5 ar 845 | 881 903 | 902| 897 | 898| 8,66
5.3 IKKE utenfor arbeidslivet av andre grunner om 5 ér 844 | 842 | 868| 866| 855| 870 | 8,69

5.4 Darlig helsetilstand vil IKKE fgre til nedsatt arbeidskapasitet om 5 ar 690 | 6,74| 659 | 645 | 6,61 6,99 | 7,11

5.5 Andel IKKE bekymret for a miste jobben 590 | 638| 675| 671 | 658 | 661 6,18

5.7 Frykter IKKE mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pga
omstilling eller nedbemanning

631 | 684| 655| 671 | 667 | 632| 597

5.8 Andel fast ansatte 900 | 920| 920| 916 | 919| 924 | 9,28
5.9 Sysselsettingsgrad/yrkesdeltagelse 889 | 964 | 925| 921 924 | 889 | 874
5.10 Arbeidsledighet 9,87 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00
Samlet barometerverdi 755 773| 7,75\ 7,73 | 7,71 | 7,67 | 7,55

Indeksen bestar av 10 indikatorer.5 Indikatorene 5.1-5.4 uttrykker hvordan arbeidstakerne anser sin
arbeidsevne om fem ar. Vi har tre indikatorer, 5.5-5.7, som sier noe om opplevelse av trygghet i form av
a ikke veere bekymret for a miste jobben, a anse det som lett a finne en ny jobb som er minst like bra
som den man har na og a ikke frykte en mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pa grunn av omstilling
eller nedbemanning. Indikatorene 5.8-5.11 sier noe om mer strukturelle forhold pa overordnet niva i det
norske arbeidslivet, uttrykt gjennom andelen fast ansatte (5.8), sysselsettingsgrad/yrkesdeltagelse (5.9)
og arbeidsledighet (5.10).

55.1-5.7 er beregnet ut fra spgrsmal i barometerundersgkelsen
5.8 er beregnet ut fra Arbeidskraftundersgkelsen 2. kvartal 2014
5.9-5.10 er beregnet ut fra OECD-data fra 2013
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| forhold til tidligere ar har vi tatt ut en indikator som maler utbredelse av midlertidige ansatte i forhold
til andre land. Oecd har ikke publisert oppdaterte data.

Trygghet i arbeidsforholdet

Som nevnt innledningsvis skiller 2015 seg fra tidligere ar. Etter en lang periode med sterk gkonomisk
vekst, har norsk gkonomi fatt et tilbakeslag forarsaket av fall i oljeprisen og fall i oljerelaterte
investeringer. Arbeidsledigheten stiger fra et lavt niva. Det er nzerliggende at dette pavirker den
opplevde tryggheten blant arbeidstakere som kan pavirkes av redusert ettersparsel fra oljerelatert
virksomhet. Men fortsatt vil nok flertallet ikke oppleve at fallet i oljeaktiviteten har betydning for deres
egen trygghet. Samtidig har vi fatt en ny regjering med en annerledes arbeidslivspolitikk. Blant annet
ble arbeidsmiljgloven endret med virkning fra 1. juli. YS Arbeidslivsbarometer er gjennomfart etter den
politiske streiken mot endringene av arbeidsmiljgloven, men for de tradte i kraft. Hvordan har disse
«sjokkene» pavirket norske arbeidstakere og deres vurdering?

Basert pa Arbeidskraftundersgkelsen (AKU) melder Statistisk Sentralbyra (SSB) om en stigende

trend i arbeidsledigheten i Norge siden mai 2014. Ifalge SSB har gkningen vaert sterkest blant unge
arbeidstakere (under 25 ar), selv om det ogsa har veert en gkning i aldersgruppen 25-74 ar, og seerlig
blant menn. Ifglge sesongjusterte tall var det 124.000 arbeidsledige personer i Norge i juni 2015,
noe som utgjer 4,5 prosent av arbeidsstyrken. Falgende figur hentet fra SSBs nettsider illustrerer den
stigende trenden:
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Kjelde: Statisk sentralbyra.

Som nevnt under temaomradet Arbeidsvilkar, stress og mestring kan det se ut til at dette har pavirket
hvordan norske arbeidstakere oppfatter forholdene i norsk arbeidsliv. Som vi sa er 2015 det fgrste
aret i YS Arbeidslivsbarometers historie hvor en hayere andel (49 prosent) oppgir at situasjonen for
norske arbeidstakere har blitt darligere det siste aret sammenlignet med andelen som oppgir at den
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har blitt bedre (12 prosent). Vi sa under temaomradet Arbeidsvilkar, stress og mestring at det ikke har
skjedd noen forverring i indikatorene der, snarere en forbedring pa mange omrader. Vurderingen av at
forholdene for norske arbeidstakere har blitt darligere det siste aret kan dermed kanskje heller komme
av forverringen vi sd i indikatorene over trygghet. Som nevnt er det en hgyere andel som er bekymret
for @ miste jobben, for & fa en mindre tilfredsstillende situasjon pa grunn av omstilling eller nedskjeering
og en lavere andel som anser det som lett a finne en jobb som er minst like bra som den de har na.

Det kan med andre ord se ut til at det er en gkt bekymring og utrygghet i norsk arbeidsliv, og at denne
varierer mellom de fire arbeidslivene:

449 Inntekt > 490.000 kroner A 31%

A

Andel litt/noe/meget bekymret =
for a miste jobben: 38 %

Lav utdanning Hgy utdanning

\/

Inntekt < 490.000 kroner

42% 36 %

Det er en hgyere andel som er bekymret for @ miste jobben i arbeidslivene med lav utdanning, som
begge er dominert av privat sektor. | arbeidslivet med lav utdanning og hgy inntekt er 44 prosent
bekymret for dette. Tilsvarende er 42 prosent bekymret i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt.
Andelen er lavest i arbeidslivet med hgy utdanning og hay inntekt, hvor 31 prosent er bekymret for

a miste jobben. Totalt ser vi at 38 prosent er litt, noe eller meget bekymret for & miste jobben i arets
undersgkelse, som er en gkning fra 34 prosent i fjordrets undersgkelse. @kningen er spesielt stor i
arbeidslivet med lav utdanning og hay inntekt, fra 38 prosent i fjor til 44 prosent i ar. Dette kan henge
sammen med at dette arbeidslivet har mange arbeidstakere i oljerelaterte bransjer. At oljeprisen har falt
dramatisk og pavirket bransjer som leverer til varer og tjenester til oljevirksomheten gjer at det ogsa er
geografiske forskjeller i andelen som er bekymret for & miste jobben:

NORSK ARBEIDSLIV 2015

55



56

Bekymret for @ miste jobben
(andel litt/noe/meget bekymret)

Troms+Finnmark 44 %

Nordland 33%

Trendelagsfylkene 30 %

36 %

Meare og Romsdal
Sogn og Fjordane
Hordaland
Rogaland 47 %
Agderfylkene
Telemark
Vestfold
Buskerud
Oppland
Hedmark
Oslo
Akershus

@stfold

Som vi ser er andelen arbeidstakere som uttrykker bekymring hayest i oljeindustriens sentrum,
Rogaland, (47 prosent), fulgt av de to nordligste fylkene (Troms og Finnmark) (44 prosent).
Arbeidstakere i Sogn og Fjordane (29 prosent) og Trendelagsfylkene (30 prosent) uttrykker i minst
utstrekning bekymring.

En gkt bekymring kan, som vi ogsa har nevnt, henge sammen med regjeringens endringer av
arbeidsmiljglovens bestemmelser knyttet til adgangen til & ansette gke utryggheten for mange.

Som vi sa under temaomradet Arbeidsvilkar, stress og mestring vurderer en hgyere andel av norske
arbeidstakere regjeringens innsats for 8 fremme et godt arbeidsliv som darlig i drets undersgkelse

en de foregaende. Pa grunn av endringene som ble gjennomfgrt i 2015 stilte vi i arets undersekelse
noen direkte sparsmal knyttet til dette. Vi presenterte arbeidstakerne med et sett av pastander,
hvorav to var positivt formulert og knyttet til regjeringens egen argumentasjon for endring og to var
negativt formulert og mer i retning av fagbevegelsens argumenter mot endring. Fglgende figur viser
svarfordelingenpa de positive pastandene:

Arbeidsmiljgloven blir 1. juli endret i retning av a oke arbeidsgiveres
mulighet til & ansette midlertidig.

Hvor enig eller uenig er du i felgende pastander?

Det er positivt at det na blir enklere
a ansette midlertidig fordi det blir lettere
a prove ut arbeidstakere

@kt adgang til midlertidige ansettelser
gjor det lettere 8 komme inn i arbeidslivet

[ Heltuenig M Ganske uenig [ Verken enig eller uenig M Ganske enig [ 6: Helt enig
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Som vi ser er det omtrent like stor andel som sier seg enige i pastanden at det er positivt at det na blir
enklere 3 ansette midlertidig fordi det blir lettere & prgve ut arbeidstakere (40 prosent) og i pastanden
at gkt adgang til midlertidige ansettelser gjor det lettere & komme inn i arbeidslivet (41 prosent). Det
er ogsa lik andel som er uenig i disse to pastandene (33 prosent). Begge disse to pastandene trekker
pa regjeringens argumentasjon om at midlertidige ansettelser kan virke inkluderende gjennom en
springbrettmekanisme og gjennom utprgving.

Nar det gjelder de negativt formulerte pastandene ser vi at andelen som sier seg enige er betraktelig
starre:

Arbeidsmiljeloven blir 1. juli endret i retning av a gke arbeidsgiveres
mulighet til 3 ansette midlertidig.

Hvor enig eller uenig er du i felgende pastander?

@kt adgang til midlertidige argsettelser forer t.iI 6%- - - 2%
A-lag og B-lag i norsk arbeidsliv
Midlertidige ansettelser ferer til mer ' T _ e
utrygge ansettelsesforhold

Helt uenig M Ganske uenig Verken enig eller uenig M Ganske enig 6: Helt enig

Figuren viser at hele 67 prosent oppgir at de er enige i pastanden om at midlertidige ansettelser forer til
mer utrygge ansettelsesforhold, mens 51 prosent oppgir at de er enige i at gkt adgang til midlertidige
ansettelser forer til A-lag og B-lag i norsk arbeidsliv. Den siste pastanden trekker pa en forstaelse av at
midlertidige ansettelser har en innelasende effekt, hvor det vil vaere fa muligheter for a rykke opp fra
B-laget til A-laget. Det er 20 prosent som sier seg uenige i denne pastanden. Nar det gjelder pastanden
om at midlertidige ansettelser fgrer til mer utrygghet er det kun 12 prosent som oppgir at de er uenige.

Dette gjenspeiles i svarene pa sparsmalet om hva regjeringen har bidratt til i norsk arbeidsliv, hvor vi
ser at en betydelig hgyere andel svarer bekreftende pa at regjeringen har bidratt til gkt utrygghet (52
prosent) sammenlignet med andelene som svarer at den har bidratt til 3 hindre ledighet (19 prosent), et
mer inkluderende arbeidsliv (19 prosent) og til & styrke omstillingsevnen i virksomhetene (19 prosent):

Har regjeringen bidratt til...

Sterre utrygghet i arbeidslivet? 52%
A hindre ledighet? 19%
Et mer inkluderende arbeidsliv? 19%
A styrke omstillingsevnen i virksomhetene? 19%
Andel ja
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Det er her verdt a nevne at selv blant ledere med personalansvar oppgir kun 28 prosent at regjeringen
har bidratt til & styrke omstillingsevnen i virksomhetene, mens 37 prosent oppgir at regjeringen ikke har
bidratt til dette (ikke vist i figuren). Nar det gjelder ledere med personalansvar stilte vi dem noen ekstra
sparsmal knyttet til den gkte adgangen til 8 ansette midlertidig, blant annet hvorvidt det er sannsynlig
at deres virksomhet kommer til 3 benytte seg av den gkte adgangen. Falgende figur illustrerer
svarfordelingen:

Hvor sannsynlig er det at din virksomhet i starre grad
kommer til & ansette midlertidig ettersom det na er gkt adgang til & gjere det?

Sveert usannsynlig

Ganske usannsynlig

Verken sannsynlig eller usannsynlig 27%
Ganske sannsynlig

Sveert sannsynlig

Vet ikke

Som vi ser oppgir 12 prosent at det er svaert sannsynlig at virksomheten i sterre grad kommer til

a ansette midlertidig ettersom det nd er gkt adgang til 3 gjere det, mens ytterligere 24 prosent
oppgir at dette er ganske sannsynlig. Til sammen oppgir med andre ord 36 prosent av lederne
med personalansvar at gkt adgang til & ansette midlertidig sannsynligvis kommer til & endre deres
ansettelsespraksis.

Et av regjeringens hovedargument for a endre arbeidsmiljgloven var at det var et behov for a gjgre
utpreving lettere, fordi at arbeidsgivere er bekymret for kostnader ved eventuell feilansettelse og
eventuell oppsigelse. Regjeringen tok dette til inntekt for at det var behov for virkemidler som kan

bidra til 4 redusere arbeidsgiveres usikkerhet ved ansettelser, hvor det & kunne prave ut arbeidstakere i
midlertidig ansettelse i inntil ett ar uten vilkar var lasningen. Vi spurte derfor ledere med personalansvar
om hvorvidt de kom til & benytte denne gkte adgangen til & ansette midlertidig for & prove
arbeidstakere ut i situasjoner der malet er a innga fast innsettelse:

Dersom malet er a innga fast ansettelse, vil du/din virksomhet benytte
den gkte adgangen til a ansette midlertidig for a prgve ut ansatte ?
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Som vi ser svarer nesten én av fire at de ikke vil benytte den gkte adgangen til dette formalet, mens sa
mye som én av tre ikke vet. Det er en andel pa 42 prosent som oppgir at virksomheten vil benytte den
okte adgangen til 3 ansette midlertidig for a prave ut ansatte nar malet er a innga fast ansettelse.

Regjeringen forsgkte & berolige norske arbeidstakere med a sla fast at faste ansettelser fortsatt skal
veere hovedregelen. Endringene trddte, som nevnt, ikke i kraft for etter undersakelsestidspunktet,
og slike endringer har ogsa ofte en tidsforskyvning i nar de medfarer endret praksis. Vi ser dermed
at fast ansettelse fortsatt er hovedregelen i norsk arbeidsliv, selv om det varierer noe mellom de fire
arbeidslivene:

Inntekt > 490.000 kroner Fast: 98 %

Midlertidig: 2 %

Fast: 99 %
Midlertidig: 1 %

A

Fast: 97 %

< »

Midlertidig 3 %

Lav utdanning Hoy utdanning

v Fast: 92 %

Inntekt < 490.000 kroner Midlertidig: 8 %

Fast: 96 %
Midlertidig: 4 %

| var undersgkelse oppgir totalt 97 prosent at de har fast ansettelse og 3 prosent at de har midlertidig
ansettelse. Det betyr at midlertidig ansatte er noe underrepresenterte sammenlignet med tallene fra
SSBs arbeidskraftsundersgkelse. Vi ser av illustrasjonen at midlertidige ansettelser er mest utbredt i
arbeidslivene med lav inntekt, spesielt arbeidslivet med hgy utdanning og lav inntekt. Det har skjedd
sma endringer sammenlignet med fjoraret.

Utsikter for deltagelse i arbeidslivet

Tilknytning til arbeidslivet er ogsa del av dette temaomradet, og vi har over tid observert at andelen
som er usikre pa om de er innenfor arbeidslivet om fem ar av andre arsaker enn utdanning og

alderspensjon har ligget stabilt pa rundt 20 prosent. Det har pa dette omradet heller ikke i ar skjedd
store endringer, og i arbeidslivet sett under ett er 21 prosent usikre pa om de er innenfor om fem ar:
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Sikre: 77 %
Usikre: 23 %

Lav utdanning

Sikre: 73%
Usikre: 27 %

Inntekt > 490.000 kroner 3 Sikre: 86 %

A Usikre: 14 %

Sikre totalt: 79 %

»

’

Usikre totalt: 21 % Hoy utdanning

\

Sikre: 80 %
Inntekt < 490.000 kroner Usikre: 20 %

Figuren viser at arbeidstakere i de fire arbeidslivene vurderer sannsynligheten for a veere
ufgrepensjonist, arbeidsledig eller utenfor arbeidslivet av andre grunner om fem ar ulikt. Mens 86
prosent er sikre pd at de fortsatt er innenfor om fem ar i arbeidslivet med hay inntekt og hgy utdanning,
gjelder dette til sammenligning 73 prosent i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt. Dette
sparsmalet ser ut til 3 henge sammen med bade utdanning og inntekt, slik at andelene er hgyere blant
lavt utdannede enn blant hgyt, og hgyere blant arbeidstakere med lav inntekt enn blant arbeidstakere
med hay inntekt. Som nevnt er bildet stabilt over tid, men det kan se ut til 3 veere tegn til en viss
konvergens mellom de fire arbeidslivene:

35%

30 %

25%

20 %

15 %

10 %

5%

0%

Andel som er usikre pa om de er innenfor arbeidslivet om 5 ar

\

~_ B—

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Lav utdanning og lav inntekt Hey utdanning og lav inntekt

Lav utdanning og hgy inntekt Hegy utdanning og hegy inntekt

60 NORSK ARBEIDSLIV 2015



Mens andelen som er usikre har gkt i arbeidslivet med hgy utdanning og hay inntekt, har den gatt ned i
arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt.

Bildet er ogsa preget av stabilitet om vi kun ser pa vurderingen av sannsynligheten for & vaere
ufgrepensjonist om fem ar:

Sannsynlig/
kanskje 11 %
(2014:12 %)

Inntekt > 490.000 kroner i
A - Sannsynlig/

kanskje 7 %
(2014: 8 %)

Sannsynlighet for a veere
ufgrepensjonist om 5 ar:

< Sannsynlig: 3 % (2014: 4 %) >
Lav utdanning Kanskje: 8 % (2014: 8 %) Hoy utdanning
Ikke sannsynlig: 89 % (2014: 88 %)

Sannsynlig/ Sannsynlig/
kanskje 16 % \/ kanskje 11 %
(2014:17 %) Inntekt < 490.000 kroner (2014: 11 %)

Som vi ser er det fortsatt i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt at vi finner hgyest andel som
regner det som sannsynlig at de er ufgrepensjonister om fem ar (16 prosent), mens den laveste andelen
er a finne i arbeidslivet med hgy utdanning og hgy inntekt (7 prosent).
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Som vi sa under temaomradet Likestilt deltakelse er helse en fremtredende arsak til deltidsarbeid, og
det er ogsa en hayere andel som regner det som sannsynlig at de ma redusere arbeidsinnsatsen pa
grunn av helse innen fem ar enn det er som anser det som sannsynlig a vaere utenfor arbeidslivet totalt.
Det er imidlertid ogsa i ar en gkning i andelen som ikke regner dette som sannsynlig:

Sannsynlig/
kanskje 26 %
(2014: 33 %)

Inntekt > 490.000 kroner i
fy - Sannsynlig/

kanskje 22 %
(2014: 23 %)

Sannsynlighet for @ matte redusere
= arbeidsinnsats pga helse:

< Sannsynlig: 10 % (2014: 11 %) >
Lav utdanning Kanskje: 19 % (2014: 20 %) Hoy utdanning
Ikke sannsynlig: 71 % (2014: 70 %)

Sannsynlig/ Sannsynlig/
kanskje 37 % \/ kanskje 29 %
(2014: 38 %) Inntekt < 490.000 kroner (2014: 26 %)

| drets undersgkelse regner 71 prosent det som usannsynlig at de ma redusere arbeidsinnsatsen pa
grunn av helse, mens 10 prosent regner dette som sannsynlig. Dersom vi ser pa de fire arbeidslivene ser
vi at andelen som oppgir at det er sannsynlig at de ma redusere arbeidsinnsatsen pa grunn av helse er
andelen hgyest i arbeidslivet med lav utdanning og lav inntekt (37 prosent), fulgt av arbeidslivet med
hgy utdanning og lav inntekt (29 prosent). | sistnevnte ser vi en gkning pa tre prosentpoeng fra i fjor.
Motsatt ser vi at andelen som anser det som sannsynlig at de ma redusere arbeidsinnsatsen pa grunn av
helse har gatt ned i arbeidslivet med lav utdanning og hgy inntekt sammenlignet med i fjor, fra 33 til 26
prosent.
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DEL 2: DET NYE ARBEIDSLIVET

Vi har i drets barometerundersgkelse sett hvordan usikkerheten knyttet til den gkonomiske situasjonen
har pavirket norske arbeidstakeres oppfatning av utviklingen i arbeidslivet det siste aret. | tillegg til de
gkonomiske rammebetingelsene har vi sett en kritisk vurdering av regjeringens arbeidslivspolitikk.
Utviklingen i arbeidslivet er imidlertid et produkt av mer enn kortsiktige svingninger i gkonomien

og i politikken, den er ogsa knyttet til mer kulturelle forhold som for eksempel arbeidstakeres og
arbeidsgiveres holdninger til hvordan det gode arbeidsliv bar vaere og deres preferanser.

| fjorarets rapport gikk vi naermere inn pa hvordan samfunns- og teknologisk utvikling har endret
arbeidslivet i retning av at kompetansen til de ansatte na er bedriftenes viktigste kapital og av nye
ledelsesstrategier som kombinerer starre grad av ansvar og autonomi til den enkelte ansatte med

ulike former for maling og overvaking. Vi papekte at det har blitt rettet bekymring for bruk av slike
styringsmekanismer hvor det kan hevdes at ledelsen ikke lenger styrer og kontrollerer ansatte direkte,
men at sistnevnte styrer seg selv i form av en slags selvdisiplinering som vi ogsa var inne pa i Del 1, eller
gar i en «<honningfelle» som vi omtalte det som i fjor. Denne «honningfellen» gjelder i starst grad for
arbeidstakere som rapporterer hgy grad av mestring, motivasjon og autonomi i arbeidet, og at dette i
seerlig stor grad gjaldt hgyere utdannede og arbeidstakere i ledende stillinger.

Vi hgrer ogsa stadig om overgangen fra en industriskonomi til en service- og kunnskapsgkonomi med
okt innslag av informasjons- og kommunikasjonsteknologi, skende automatisering og gkende krav

til utdanning. En viktig ingrediens i denne fortellingen er arbeidstakeren som har forlatt samlebandet
eller cellekontoret og gatt over i et «<nytt» arbeidsliv preget av fleksibilitet, flyt og selvstendighet. | det
nye arbeidslivet er garsdagens byrakratiske kjedsomhet, ineffektivitet og det harde fysiske arbeidet
tilsynelatende blitt erstattet av «entreprengren», «den selvstendige oppdragstakeren» som samler opp
prosjektportefgljer, gjerne som «trainees». | trad med dette mater vi ogsa forestillinger om «den digitale
arbeiderklassen» som gjerne driver «fjernarbeid».

Bak denne fortellingen ligger antakelser bdde om at den gamle arbeiderklassen er i ferd med 3 forsvinne
samtidig som en ny kreativ klasse vokser frem; en klasse som finner mening i jobben og som forventer
autonomi og selvstendighet i arbeidet. Entreprengren er saerdeles initiativrik, oppdragstakeren har flere
arbeidsgivere, for ikke a si «<oppdragsgivere», og «trainees» er sa sterkt drevet av indre motivasjon for
arbeidet at de jobber uten lgnn «for a fa en fot innenfor».

En konsekvens av dette er at de «gamle» spgrsmalene om lgnn og trygge, ordnede og faste
arbeidsvilkar blir fremstilt som begrensende for individet og uvedkommende, og det gjor at det d
organisere seg i fagforeninger kanskje ikke lenger er opplagt for dagens arbeidstakere. Istedenfor
kollektive ordninger vektlegges arbeidslivet som arena for individuell utfoldelse og initiativ hvor
individualiseringen vanskeliggjer samfunnsengasjement.

Vi har latt oss forfare tilstrekkelig av denne fortellingen om «det nye arbeidslivet» til a vie denne delen
av arets barometerrapport til 8 se naermere pa dens hovedrolleinnehaver, «den nye arbeidstakeren»
sammenlignet med tilsvarende forestillinger om andre typer arbeidstakere. For & kunne gjgre det

har vi med andre ord valgt a konstruere fire arbeidstakertyper som skal representerer ulike mulige
kombinasjoner knyttet til forestillinger om «det nye» og «det gamle» arbeidslivet, og dermed om «den
nye» og «den gamle» arbeidstakeren.
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Fire arbeidstakertyper

| fortellingen om «det nye arbeidslivet» ligger innbakt en annen fortelling, nemlig at det finnes et
«gammelt» eller «tradisjonelt» arbeidsliv. | dette «tradisjonelle arbeidslivet» var arbeidet samlende

og sentralt for en arbeiderklasse som organiserte seg rundt kollektive og solidariske verdier knyttet

til rettigheter og avlenning. For arbeiderklassen var slagordet «A fair day’s wage for a fair day’s work»
sentralt, og det gjaldt a i solidaritet ikke bryte akkorden. God innsats var tuftet pa ekstern motivasjon

i form av rettferdig behandling og riktig avlenning. Denne tradisjonelle arbeiderklassen utgjar
inspirasjonen for var fgrste arbeidstakertype: den kollektivt orienterte arbeidstakeren som anser jobben
faorst og fremst som et middel til a tjene penger. Den mannlige industriarbeideren utgjer her et klassisk
bilde pa denne arbeidstakertypen.

Med tiden er det vokst frem en gruppe hgyt utdannede arbeidstakere, mange med en yrkes- eller
profesjonsidentitet, som anser jobben som noe mer enn det a «bare tjene penger», noe selvrealiserende,
utviklende og for noen profesjoners vedkommende et slags kall. Disse arbeidstakerne kan fortsatt vaere
inspirert av tidligere tiders kollektivistiske tankegods, men deres kollektive orientering trenger ikke
nedvendigvis vaere av samme karakter som den foregdende arbeidstakertypen, hvor vi ser forestillinger
om et sterkere behov for videreutvikle faget og a beskytte profesjonsinteresser. Med dette har vi en
annen arbeidstakertype som ogsa er kollektivt orientert, men som samtidig anser jobben som en arena
for utfoldelse og selvrealisering. Den kvinnelige sykepleieren kan her fungere som et symbol.

En tredje arbeidstakertype man kan tenke seg i denne fortellingen er den individuelt orienterte
arbeidstakeren som er opptatt av egen karriereutvikling og materielle goder. Dette er en
arbeidstakertype som like mye tilhgrer «det gamle» som «det nye» arbeidslivet. For denne
arbeidstakeren er jobben et middel til & tjene (mest mulig) penger og i mindre grad et mal i seg selv. For
denne arbeidstakertypen er kollektiv orientering irrelevant eller uviktig fordi enhver er sin egen lykkes
smed, og vante forestillinger er her selgeren eller bgrsmegleren.

Til slutt nar vi frem til en arbeidstakertype som er helt sentral for fortellingen om «det nye arbeidslivet»;
den individuelt orienterte arbeidstakeren som anser jobben som arena for utfoldelse, selvrealisering og
som er indre motivert for a gjgre en god innsats. Dette er en arbeidstakertype som i liten grad er opptatt
av fast lgnn og trygghet, men som prioriterer en fleksibel arbeidssituasjon hvor arbeidet i seg selv er

en kilde til mening og motivasjon. Bilder som dukker opp er av den unge, hgyt utdannede frilanseren,
konsulenten, oppdragstakeren eller trainee-en.

| denne delen av barometerrapporten har vi altsa tenkt a ta fortellingen om det nye arbeidslivet pa alvor
og analysere det i lys av disse fire arbeidstakertypene. | hvilken utstrekning kan vi se konturene av fire
slike typer? Hvem er de? Og stemmer vare forestillinger om dem? Hvilke konsekvenser har det om vi
snakker om den ene eller den andre arbeidstakertypen?

Konstruksjonen av de fire arbeidstakertypene er gjort pa grunnlag av spgrsmal knyttet til to
dimensjoner. Den fgrste dimensjonen tar for seg kollektive og individualistiske holdninger, og siden

vi baserer oss pa en fortelling om en forskyvning fra en kollektivt orientert arbeiderklasse som stod
samlet i fagbevegelsen kretser denne dimensjonen rundt arbeidstakernes holdninger til lsnnsdannelse,
inntektsforskjeller og fagforeningers rolle for ansatte og samfunnet. Fortellingen om «det nye
arbeidslivet» handler ogsa om en forskyvning fra & begrense arbeidsinnsatsen til det man far lann for, til
at jobben er en arena for selvrealisering og personlig utvikling. Vi har derfor latt den andre dimensjonen
veere hvorvidt arbeidstakertypene anser jobben fgrst og fremst som et middel til 3 tjene penger, eller
om det utgjer noe mer, nemlig en arena for individuell utfoldelse.
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Individualistiske
og opptatt av
selvrealisering

Individualistiske
og opptattav a
tjene penger

Kollektivistiske
og opptatt av
selvrealisering

og opptatt av
a tjene penger

Finnes de fire arbeidstakertypene?

Svaret pa spgrsmalet er at vi finner alle de fire typene i var undersgkelse, men i ulik utstrekning. Hvilken
arbeidstakertype er det som faktisk preger dagens arbeidsliv? Fortellingen om «det nye arbeidslivet»

til tross ser det ut til at det er de to «gamle» arbeidstakergruppene som dominerer bildet. Den starste
gruppen er de kollektivt orienterte som anser jobben farst og fremst som et middel til & tjene penger
(37 prosent). En orientering i retning av selvrealisering som en viktigere motivasjon enn den indre
motivasjonen knyttet til selvrealisering ser med andre ord umiddelbart ikke helt ut til & ha festet grepet
om arbeidslivet. Den nest sterste gruppen er nemlig individualistisk orienterte som anser jobben forst
og fremst som et middel til 4 tjene penger (27 prosent). Siden den tredje starste gruppen er kollektivt
orienterte som er opptatt av selvrealisering (22 prosent), kan vi heller ikke se noe tydelig tegn til at
individualisme preger norsk arbeidsliv. <Den nye arbeidstakertypen» utgjer 15 prosent nar denne
defineres som individuelt orientert og opptatt av selvrealisering:
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68 % menn . L. . 60 % menn
Individualistisk orientert

73 % privat sektor 64 % privat sektor
Bygg- og anlegg Finans og forsikring
Industri A Forretningsmessig
Varehandel tjenesteyting

Informasjon & kommunikasjon
Finans og forsikring

Forretningsmessig 27 %
tjenesteyting Individualistiske og

Faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting

Faglig, vitenskapelig og teknisk ol s a0 155
t'enes,te tin tjene penger Individualistiske
) yting og opptatt av
selvrealisering
Mest opptatt av a > Mest opptatt av
tjene penger selvrealisering
22 %
50 % menn 379 Kollektivistiske 61 % kvinner
51 % offentlig sektor ° 0g opptatt av 66 % offentlig sektor
Kollektivistiske selvrealisering
Helse- og sosialtjenester og jobber mest for Undervisning,

a tjene penger

Undervisning,
Offentlig adm.

Industri

Varehandel, bilverksted
Transport og lagring
Informasjon og
kommunikasjon

Helse og sosialtjenester,
Offentlig administrasjon

Faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting

Kollektivt orientert

Men hvem er disse arbeidstakertypene i realiteten? Ovenfor trakk vi pa noen vante forestillinger som

vi na ser at er for unyanserte. Vi husker bildet av industriarbeideren som den kollektivt orienterte

som jobbet mest for & tjene penger, men vi finner her ogsa stort innslag av ansatte i offentlig og

privat tjenesteproduksjon og slett ikke bare menn. Dessuten finner vi industriarbeideren ogsa blant

de individualistisk orienterte som er mest opptatt av a tjene penger og ikke bare selgere og meklere.
Denne gruppen er imidlertid preget av menn. Nar det gjelder selvrealisering ser vi at kjonn blir et viktig
skille, hvor kvinner dominerer blant de kollektivt orienterte. Likevel blir bildet av sykepleieren som
representant for denne gruppen utfordret ved at én av tre jobber i privat.

Hvilke faktorer er det som pavirker hvilken av disse arbeidstakertypene man har mest til felles med? Ved
bruk av multivariate analyser kan vi si noe om hvilke trekk ved arbeidstakerne som har starst betydning
for om man er mest opptatt av a realisere seg selv gjennom jobben eller om jobben farst og fremst er et
middel til & tjene penger. Vi har undersgkt betydningen av kjgnn, alder, utdanning og inntekt, og finner
at alle disse har en viss betydning. Sannsynligheten for a vaere opptatt av selvrealisering gker med alder
og er hgyere for kvinner og arbeidstakere med hay utdanning og hgy inntekt. Av disse er det kjgnn og
utdanning som betyr mest. A jobbe i offentlig sektor oker ogsa sannsynligheten for & veere opptatt av
selvrealisering.

Ved hjelp av samme metode har vi ogsa testet hvilke forhold som har mest a si for om man hovedsakelig
er individualistisk eller kollektivt orientert. Det er mer sannsynlig at menn og arbeidstakere med hgy
inntekt er individualistisk orientert, mens sannsynligheten avtar jo eldre du blir og jo mer utdanning

du har. Det sistnevnte bryter litt med forestillingen om at utdanning medfgrer gnske om karriere og
avkastning pa investering i kompetanse. Langs denne dimensjonen ser kjgnn, alder, utdanning og
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inntekt ut til & ha omtrent like stor betydning. A jobbe i privat sektor gker dessuten sannsynligheten for
a veere individualistisk orientert.

Forholdet mellom de fire arbeidstakertypene og de fire arbeidslivene

Fra YS Arbeidslivsbarometer kjenner vi de fire arbeidslivene, en inndeling basert pa utdannings- og
inntektsniva. | hvilken grad er disse fire arbeidstakertypene kun et uttrykk for det samme? Hvilket
arbeidsliv befinner de fire arbeidstakertypene seg i? Felgende figur viser at det ikke er et overlapp
mellom de fire arbeidstakertypene og de fire arbeidslivene:

| denne arbeidstakergruppen —_ «Frilanseren» er sammensatt

finner vi «selgeren». Gruppen er 1 0%_‘&_. av arbeidstakere fra alle fire

sammensatt med tre like store by 48 % arbeidslivene. Hay inntekt og
EE TN

arbeidsliv. Arbeidstakere med hgy " " hey utdanning er sterst og naer
inntekt og lav utdanning er mest L dobbelt sa store som deres andel

D)

overrepresentert. Arbeidslivene med ,! 3 av arbeidslivet skulle tilsi. Lav

hhv hey inntekt - hay utdanning og ot | \ F r 10 % : Al utdanning og lav inntekt er den

lav inntekt - lav utdanning er like store | lIll" _ r - r B nest minste gruppen, men mest

og med omtrent samme storrelse som a-"-?f'? Ht_,;"ly '-'9 y | underrepresentert. De utgjer 33 % av
. A |

deres andel av det totale arbeidslivet | arbeidslivet men bare 15 % av denne

skulle tilsi. Arbeidstakere med hay 30 % 31% "r 27 % arbeidstakergruppen. Arbeidstakere
utdanning og lav inntekt er klart gy med lav inntekt og hey utdanning er
underrepresentert. : minst og ogsa underrepresentert.

«Industriarbeideren» er ssmmensatt
av alle de fire arbeidslivene.

Sammensetningen ligger ganske iy 37 % i Her finner vi «sykepleieren».

naer sammensetningen av hele | 229 Arbeidslivet med hgy utdanning og

arbeidslivet. Den storste gruppen 20 % | hey inntekt er den storste i denne
A |

kommer fra arbeidslivet med lav arbeidstakergruppen. Dernest

= |
utdanning og lav inntekt. Men denne 4 " i kommer arbeidstakere fra gruppen
gruppen er bare litt stgrre enn deres [ ] 14 % L med lav inntekt og lav utdanning.

andel i det samlede arbeidslivet e o Begge arbeidslivene med hay

(38 % i denne gruppen mot 33 % i 19 % b 22 % utdanning er overrepresentert

hele arbeidslivet). Arbeidslivet med i 1 i med 30 %. Det betyr at det er

lav inntekt og hgy utdanning er noe r ._};“E.EP - ek 30 % flere her enn deres andel av
sterkere overrepresentert. Arbeidslivet 38% ‘5? = < 28 % T hele arbeidslivet skulle tilsi. De to
med hgy utdanning og hay inntekt & ° arbeidslivene med lav utdanning er
er mest underrepresentert - 20 % klart underrepresentert.

i denne gruppen mot 28 % i hele

arbeidslivet.

Som nevnt innledningsvis er fortellingen om «det nye arbeidslivet» bundet opp med forestillinger
om at «den nye arbeidstakertypen» har andre holdninger til og erfaringer med arbeidslivet. Hvilke
konsekvenser har det om vi snakker om den ene eller den andre arbeidstakertypen? Jobber de under
ulike vilkar? Opplever og vurderer de fire arbeidstakertypene arbeidsvilkarene forskjellig? Har de
ulike preferanser nar det gjelder hvilke sider av en (god) jobb som er viktige? Og farer dette til ulike
holdninger til arbeidslivspolitiske sparsmal og tilfredsheten med og synet pa egen jobb?
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Den nye arbeidstakertypen i et grenselgst arbeidsliv?

Forestillingen om «det nye arbeidslivet» er foroundet med tanker om det «meningsfylte», om enn
grenselgse arbeidslivet preget av fleksibilitet. Det «gamle» arbeidslivet blir i denne fortellingen fremstilt
som stabilt, men rigid, med ordninger som arbeidsreglement, stillingshierarkier og ansiennitet med lite
rom for individuelt ansvar, initiativ og belgnning. Forestillingen om «det nye arbeidslivet» er dermed
bygget rundt autonomi, om & vise seg frem, om & tale uforutsigbarhet, mens initiativ belennes. Til
historien hgrer ogsa antagelser om en reversering av forholdet mellom tid og arbeid slik at det er
arbeidsoppgavene, og ikke den medgatte arbeidstiden, som styrer hvor lang en arbeidsdag og hva et
«dagsverk» er. Dette har vi omtalt som henholdsvis oppgavestyrt og klokkestyrt arbeidstid, hvor det er
oppgavestyrte arbeidstakere som star mest i fare for a ga i <honningfellen. Vi sa blant annet i Del 1 at
arbeidstakere som har hgy grad av indre motivasjon som jobber flere timer i uka, og at arbeidstakere
som har stor grad av autonomi, i form av innflytelse pa malene som blir satt for deres arbeid, som i stgrst
grad jobber overtid uten a registrere det. Er dette trekk ved «den nye arbeidstakeren»?

Arbeidstakertypen som er individorientert og opptatt av selvrealisering opplever mest autonomi i
form av kontroll over egen arbeidssituasjon, er i minst grad klokkestyrt, har i starst grad innflytelse

pa malene som blir satt for arbeidet og bestemmer i storst grad arbeidstiden selv. Det er ogsa denne
arbeidstakertypen som i sterst grad opplever 8 matte vise seg frem for a fa attraktive arbeidsoppgaver.

43 % har autonomi
52 % klokkestyrt
25 % stor grad malstyrt
30 % har innflytelse pa malene

12 % bestemmer arbeidstiden
fullstsendig selv

30 % opplever forutsigbarhet

18 % ma vise seg frem

26 % har autonomi
65 % klokkestyrt 1
21 % stor grad malstyrt g
22 % har inlnf_l.ytelse pé mélene

3 %,béstemmér arbeidstiden —
. fullstendig selv

33% opplev:er forutsigbarhet

7 %_,Q:i wse'sg.g:f{reln

66 % har,autonomi
33 % klokkestyrt
32 % stor grad malstyrt
49 % harinnflytelse pa malene

19 % bestemmer arbeidstiden
fullstendig selv

27 % opplever forutsigbarhet

26 % ma vise seg frem

39 % har autonomi
49 % klokkestyrt
22 % stor grad malstyrt
34 % har innflytelse pa malene

8 % bestemmer arbeidstiden
fullstendig selv

33 % opplever forutsigbarhet

22 % ma vise seg frem

Sa langt virker dette a veere i trdd med forestillingene. Motstykket ser ogsa ut vil 8 vaere den
«tradisjonelle industriarbeidertypen» som er kollektivt orientert og hvor jobben farst og fremst er

et middel til & tjene penger. Denne arbeidstakertypen opplever minst grad av autonomi, er i stgrre
grad klokkestyrt, har minst innflytelse pa malene som er satt for arbeidet og bestemmer i minst grad
arbeidstiden selv. Samtidig opplever arbeidstakertypen som er kollektivt orientert og mer opptatt av a
tjene penger enn a realisere seg selv i mindre grad & matte vise seg frem. Denne arbeidstakertypen skal
dermed vaere mindre i fare for & ga i honningfellen.
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For det forste dreier denne seg om arbeidstiden; «den nye arbeidstakertypen», som vi har sett opplever
storst grad av autonomi og innflytelse pa bade egen arbeidstid og malene som er satt for arbeidet,

har en lenger arbeidsuke enn de andre arbeidstakertypene. | tillegg ma denne oftere jobbe overtid og
oftere gjore dette uten 3 registrere dette for 4 nd malene som er satt for arbeidet:

Gjennomsnittlig ukentlig
arbeidstid: 41,23 timer

21 % ma ofte/alltid jobber
overtid

17 % jobber overtid uten a
registrere for a na mal

11 % konflikt arbeid/familie

Gjennomsnittlig ukentlig
arbeidstid: 40,42 timer ?.h
d

17 % ma ofte/alltid jobbe overti

12 % jobber overtid uten a
‘registrere for & na mal C

13 % konfliktarbeid/familie

o S

Gjennomsnittlig ukentlig
arbeidstid: 43,35 timer

33 % ma ofte/alltid jobbe overtid

28 % jobber overtid uten
aregistrere for a na mal

15 % konflikt arbeid/familie

Gjennomsnittlig ukentlig
arbeidstid: 41,57 timer

23 % ma ofte/alltid jobbe overtid

17 % jobber overtid uten a
registrere for a na mal

13 % konflikt arbeid/familie

At opplevelsen av arbeid-familie-konflikt er noe som fordeler seg relativt likt mellom arbeidstakertypene
kan virke overraskende, spesielt med tanke pa bildet vi er blitt presentert for nar det gjelder
gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid. Dette kan tolkes som at opplevelsen av at hensynet til familien

og hensynet til jobben star i motsetning til hverandre er blitt alminneliggjort — det er noe alle foler

pa. Med dette mener vi at verdiene og holdningene med tanke pa prioriteringer og praksis nar det
gjelder familielivet har blitt en felles erfaring med a befinne seg i en tidsklemme mellom jobben og
familien. Samtidig kan det ogsa hende at arbeidstakertypen som arbeider de lengste arbeidsukene
(individualistene som er mest opptatt av selvrealisering) kanskje far stor grad av aksept for dette
hjemme fordi disse 0ogsa har de stagrste inntektene, eller at denne arbeidstakertypen reelt sett har
ganske stor fleksibilitet i arbeidshverdagen, kan jobbe etter at barna har lagt seg og derfor ikke opplever
sa mye mer arbeid-familie-konflikt enn de andre arbeidstakertypene.

Vi merker oss imidlertid at de fire arbeidstakertypene opplever forutsigbarhet i mer eller mindre samme
omfang. Dette kan tyde pa at arbeidshverdagen for «den nye arbeidstakertypen» kanskje ikke er sa

mye mer flytende og preget av spontanitet enn arbeidshverdagen til de andre arbeidstakertypene.

Pa sparsmal knyttet til arbeidsvilkar og arbeidstidsregime er det sma forskjeller mellom den
individualistiske orienterte arbeidstakertypen som oppfatter jobben farst og fremst som et middel til a
tjene mest mulig penger og den kollektivt orienterte arbeidstakertypen som vektlegger selvrealisering.

Som nevnt henger forestillingen om «det nye arbeidslivet» ogsd sammen med at individuell autonomi

og individuelt ansvaret og initiativ skal belgnnes. Tjener den nye arbeidstakertypen mer og er den i

et arbeidsliv med andre ordninger for lannsfastsettelse? Vi finner lavest andel med hgy inntekt blant

arbeidstakertypen som er kollektivt orienterte og som primaert jobber for a tjene penger, og hgyest
andel blant de individualistiske som prioriterer selvrealisering fremfor det a tjene penger (76 prosent).
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Nar det gjelder lgnnsfastsettelse er begge de kollektivt orienterte arbeidstakertypene i starre grad
dekket av kollektive ordninger som tariffavtaler og fastlann. Det er her den nye arbeidstakertypen som
i storst grad er i et arbeidsliv med lav tariffavtaledekning og med sterst innslag av andre ordninger enn
fastlonn:

58 % hgy inntektt 76 % hoy inntektt
60 % dekket av 54 % dekket av
tariffavtale tariffavtale
84 % 77 %
utelukkende utelukkende
fastlgnn fastlenn
43 % hgy inntektt 51 % hoy inntektt
86 % dekket av i 86 % dekket av
.teri{f\favtale tariffavtale
o 91% 93%
W utelukkende r utelukkende
"L fastlenn t fastlonn
7
. ..h-; L

Betydningsfulle arbeidstakere i et meningsfullt og utfordrende arbeidsliv?

De kulturelle endringene knyttet til holdninger og verdier kan ogsa pavirke arbeidstakeres forstaelser
og opplevelser av arbeidssituasjonen, for eksempel sparsmal knyttet til fleksibilitet og usikkerhet. Dette
kan komme av ulike forventinger til arbeid, som i neste omgang kan pavirke hva arbeidstakere tenker
om ansettelsesforhold og hvordan de opplever dem.

«Det nye arbeidslivet» er forbundet med gnsker om mening og selvrealisering i motsetning til <hardt
fysisk arbeid», men hvor vi ogsa har sett skende innslag av arbeidsforhold som er preget av mer Igsere
og mer usikker tilknytning til arbeidslivet.
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Hvis vi starter med det meningsfulle, interessante og motiverende arbeidet ser det ut til at
arbeidstakerne som er opptatt av selvrealisering nettopp opplever at arbeidet gir dem noe snarere enn
at de ofrer noe for arbeidet:

17 % stor grad indre motivert
19 % interessant jobb
29 % sikker jobb
20 % lett & finne ny jobb som er
minst like god
46 % bekymret for & miste
jobben
14 % opplever hgye tidsmessige
jobbkrav
23 % ofte/alltid utslitt

19 % stor grad indre motivert
24 % interessant jobb
37 % sikker jobb
17 % lett afinne ny jobb som er
minst like god
41 % bekymret for a miste

‘ jobben

17 % oppleverhoye tidsmessige

jobbkrav

47 % stor-.grad indre motivert
47 % interessant jobb
39 % sikker jobb
29 % lett & finne ny jobb som er
minst like god
30 % bekymret for & miste
jobben
27 % opplever hoye tidsmessige
jobbkrav
21 % ofte/alltid utslitt

45 % stor grad indre motivert
51 % interessant jobb
47 % sikker jobb
18 % lett @ finne ny jobb som er
minst like god
29 % bekymret for a miste
jobben
22 % opplever hoye tidsmessige
jobbkrav

35 % ofte/alltid utslitt 29 % ofte/alltid utslitt
4y S

Begge arbeidstakertypene som er opptatt av selvrealisering gir uttrykk for stor grad av indre motivasjon
og at jobben er interessant. Dette gjelder spesielt arbeidstakertypen som kollektivt orientert i
kombinasjon med & vaere opptatt av selvrealisering. Arbeidstakertypene som anser jobben som farst
a fremst vaere et middel til & tjene penger oppgir i mindre grad a vaere indre motivert og ogsa i mindre
grad at jobben er interessant, spesielt de individuelt orienterte blant disse. Nar det gjelder hva man
ofrer for arbeidet er forestillingen om «den nye arbeidstakeren» at jobben er meningsfylt, inspirerende
og at den gir energi. Vi ser at arbeidstakere som er opptatt av selvrealisering i noe st@rre grad enn de
ovrige opplever hgyere tidsmessige jobbkrav, men at szerlig de som i tillegg er individualister i mindre
grad kjenner seg igjen i en beskrivelse av a veere utslitt. Kanskje dette kan med sammenheng med a
ikke identifisere seg med den hardt fysisk arbeidende industriarbeideren, men snarere den travle og
etterspurte prosjektarbeideren.

En fremtredende del av fortellingen om «den nye arbeidstakeren» er at det er naturlig og riktig a
bytte jobb, bade for a skaffe nye erfaringer, fa utfordringer, laere nye ting og kanskje en karriere.
Lasere tilknytning i form av kortere kontrakter og flere arbeidsgivere blir slik sett ikke noe negativt og
kilde til usikkerhet. Arbeidslivet blir i denne fortellingen framstilt som en reise, der arbeidsforholdet
ikke ngdvendigvis er ment a vare livet ut. Tar vi denne forstaelsen i betraktning er det kanskje ikke
overraskende at arbeidstakerne som er orientert mot selvrealisering i mindre grad uttrykker bekymring
for a miste jobben enn de som primaert anser jobben som et middel a tjene penger, der nettopp det a
tjene penger blir satt i fare ved brudd i ansettelsen. «Den nye arbeidstakeren», som er individualistisk
orientert og opptatt av selvrealisering, skiller seg dessuten fra de gvrige ved a i sterre grad anse det
som lett a finne en jobb som er minst like god. Dette kan vaere uttrykk for stor grad av selvtillit knyttet
til mestring og kompetanse, og holdninger knyttet til 3 vaere egen lykkes smed, selv om det ogsa kan
handle om hvilke sektorer og bransjer denne tilhgrer.
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Usikkerhet knyttet til jobbsituasjonen finner vi med andre ord i sterst grad blant de som anser jobben
forst og fremst som et middel til & tjene penger ved at disse i starre grad opplever bekymring for det &
miste jobben. Her er det spesielt arbeidstakertypen somi i tillegg er individualistisk orientert som er mest
bekymret. Dette kan handle om manglende opplevelse av kollektiv trygghet i form av fagorganisering.
De minst bekymrede finner vi blant de kollektivt orienterte som legger vekt pa selvrealisering, og det er
ogsa disse som i sterst grad opplever at de har en sikker jobb.

Holdninger og preferanser

Endringer i holdninger og verdier gir i de fleste tilfeller ogsa endrede preferanser knyttet til arbeidslivet
og hva som er en ideell jobb. Som nevnt er forestillingen om «det nye arbeidslivet» knyttet til &

trives med uforutsigbarhet, egenutvikling i mate med nye erfaringer og dermed gnske om skiftende
omstendigheter. Til dette kommer det at jobben er og bar veere meningsfull og en arena for utfoldelse,
snarere enn et pliktlap man ma gjennom for 8 overleve gkonomisk. Vi har ogsa argumentert for at den
nye arbeidstakertypen har hgy selvtillit og er inspirert av tanker om 3 vaere sin egen lykkes smed. |
hvilken grad gir arbeidstakertypene ulike uttrykk for disse preferansene?

62 % gnsker a forhandle
lgnn selv

Stadig nye oppgaver: 14 %
Nye arbeidskolleger 6 %

God lgnn og materielle goder:
15%

Gjore noe verdifullt: 23 %
Trygg jobb og fast inntekt: 36 %

15 % ensker a forhandle
lonn selv

Stadig nye oppgaver: 8 % ﬁ-h
Nye arbeidskolleger: 5 %
Godlgnn og materielle goder:16:

. £
Gjore noe \'l'i;-difulllt: 27 %
Trygg jo_b_ll‘qg'. fastinntekt: 47 %

g

y o

65 % gnsker a forhandle
lgnn selv

Stadig nye oppgaver: 30 %
Nye arbeidskolleger: 11 %

God lgnn og materielle goder:
17 %

Gjore noe verdifullt: 43 %
Trygg jobb og fast inntekt: 30 %

18 % onsker @ forhandle
lgnn selv

Stadig nye oppgaver: 19 %
Nye arbeidskolleger: 7 %

God Ignn og materielle goder:
17 %

Gjore/noe verdifullt: 56 %
Trygg jobb og fast inntekt: 49 %

Nar det gjelder a uttrykke @nske om skiftende omstendigheter ser vi at begge arbeidstakertypene som
er opptatt av selvrealisering, og seerlig den som er individualistisk orientert, har en preferanse for a
stadig ga lgs pa nye arbeidsoppgaver og 8 omgas nye arbeidskollegaer. Begge arbeidstakertypene som
er opptatt av selvrealisering gir sterkere uttrykk at den ideelle jobben innebaerer a gjere noe verdifullt,
mens begge de kollektivt orienterte arbeidstakertypene i hgyere grad anser det at jobben er trygg og
inntekten er fast som ngdvendige kriterier for en ideell jobb enn hva de individualistisk orienterte gjar.

Noe mer overraskende gitt den overordnede fortellingen er at det ikke ser ut til & vaere saerlig forskjeller
mellom de ulike arbeidstakertypene i hvilken grad de vektlegger god lgnn og materielle goder som
ngdvendig for den ideelle jobben. Dette kan bade forstds som at god lenn og materielle goder ikke
opptar arbeidstakerne flest i et relativt velstdende land som Norge, eller at det & legge vekt pa god lgnn
og materielle goder er blitt en «illegitim» preferanse som alle dagens arbeidstakere kjenner pa.
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Sterre forskjeller finner vi i synet pa hvorvidt lenn er et individuelt og privat anliggende eller et
kollektivt. De individuelt orienterte arbeidstakertypene oppgir i starre grad et gnske om a representere
seg selv i lannsforhandlingene, det vil si at de i mindre grad gir uttrykk for at de gnsker at fagforeninger
skal forhandle Iann pa sine vegne. Dette kan tolkes som at disse arbeidstakertypene er seg selv nok og
anser at de som regel klarer dette bedre selv eller alternativt at de ikke har tillit til andre.

Holdningene som ligger til grunn for gnsket om selv & forhandle sin egen lgnn finner vi igjen i synet pa
organisering og fagforeningers rolle. De individuelt orienterte arbeidstakertypene sier seg i langt sterre
grad enig i pastander som at fagforeninger er en bremsekloss i modernisering pa arbeidsplassen, at

de er prinsipielle motstandere av fagorganisering og at fagforeningene ikke ivaretar deres interesser.
Det er imidlertid her viktig a legge merke til at til og med de kollektivt orienterte som betrakter jobben
primaert som en kilde til inntekt heller mer i retning av de individuelt orienterte ved at utsagnet om at
fagforeningene ikke ivaretar interessene far en viss oppslutning:

Fagforeninger er Fagforeninger er
bremsekloss: 17 % bremsekloss: 24 %
Prinsipiell motstander: 25 % Prinsipiell motstander: 21 %
Ivaretar ikke interesser: 33 % Ivaretarikke interesser: 41 %
Positiv til utpreving Positiv til utpreving
i midlertidig tilsetting: 57 % i midlertidig tilsetting: 62 %
Midlertidighet skaper Midlertidighet skaper
utrygghet: 50 % utrygghet: 47 %
Fagforeninger er Fagforeninger er
bremsekloss: 6 % :j,h bremsekloss: 5 %
Prinsipiell motstander: 2 % Prinsipiell motstander: 0 %
Ivaretar ikke interesser: 23 % Ivaretar ikke interesser: 7 %

" Positiv til Ltpmving T Positiv til utprgving
i midlertidig tilsetting: 23 % i midlertidig tilsetting: 29 %
4
Midlertidighet skaper Midlertidighet skaper
. utrygghet: 85 % utrygghet: 84 %
= —

L

Som vi har nevnt er en viktig ingrediens i fortellingen om «det nye arbeidslivet» at arbeidsforholdet ikke
nedvendigvis er ment a vare livet ut, man skal snarere samle erfaringer, oppsoke utfordringer og laere
nye ting gjennom a (stadig) bytte jobb, og ikke «gro fast». Lasere tilknytning i form av kortere kontrakter
og flere arbeidsgivere blir slik sett ikke noe negativt og kilde til usikkerhet. En kort kontrakt vil kunne gi
arbeidstakere anledning til & vise seg frem og a fa prevd seg ut pa en mate som skjerper arbeidstakerne
og far dem til & vokse. Dette kan vi 0ogsa se spor av i arbeidstakertypenes holdning til endringene av
arbeidsmiljeloven som trddde i kraft i juli. Begge de individuelt orienterte arbeidstakertypene sier seg
enig i pastanden om at det er positivt at det na er mulig 8 preve ut ansatte i midlertidige stillinger,
mens begge de kollektivt orientere arbeidstakertypene mener at midlertidighet skaper utrygghet. Nar
det gjelder disse holdningene er det overraskende sma forskjeller pa arbeidstakertypene som anser
jobben mest som et middel til 3 tjene penger og de som anser jobben som en arena for utfoldelse og
selvrealisering.
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Pa toppen av samfunnet? Tilfredshet og stolthet

Til slutt kan det vaere interessant a se arbeidstakertypenes vurdering av sin plass i samfunnet i lys
av om de lever opp til forestillingen om «det nye arbeidslivet». Er «den nye arbeidstakertypen», som
innfrir forventningene, stolt av jobben og liker og fortelle om den? Hva fortelles det om? Og anser
arbeidstakertypene som lever opp til fortellingen seg som pa toppen av samfunnet?

25 % stolt av jobben
12 % liker a fortelle om jobben
33 % forteller at jobben er fast
13 % forteller om ansvar
4 % forteller om karriere
11 % forteller om
utvikilingsmuligheter
30 % forteller om varierte
arbeidsoppgaver
30 % forteller om samfunnsnytte
13 % anser seg pa toppen av
samfunnet
5 % anser seg pa bunnen

28 % stolt av jobben
14 % liker a fortelle om jobben
43 % forteller at jobben er fast
13 % forteller om ansvar g
5 % forteller om karriere
16 % forteller om

utviklingsmuligheter

31.9% forteller om varierte

42 % stolt av jobben
28 % liker & fortelle om jobben
23 % forteller at jobben er fast
22 % forteller om ansvar
16 % forteller om karriere
43 % forteller om
utviklingsmuligheter
58 % forteller om varierte
arbeidsoppgaver
46 % forteller om samfunnsnytte
25 % anser seg pa toppen av
samfunnet
2 % anser seg pa bunnen

52 % stolt av jobben
33 % liker a fortelle om jobben
43 % forteller at jobben er fast
22 % forteller om ansvar
10 % forteller om karriere
37 % fortellerom
utviklingsmuligheter
58 % forteller om varierte

" arbeidsoppgaver arbeidsoppgaver
49 % forteller om samfunnsnytte 70 % forteller.om samfunnsnytte
9 % anser seg pa toppen av 18 % anser seg pa toppen av
. samfunnet samfunnet
7% 'aﬁ?egseg pabunnen 2 % anser seg pa bunnen

Det er faktisk ikke den nye arbeidstakertypen som i stgrst grad uttrykker stolthet over jobben og som

i storst grad liker a fortelle om den, det er arbeidstakertypen som er kollektivt orientert og opptatt

av selvrealisering. Disse vektlegger i sin fortelling ansvar, karriere, utviklingsmuligheter og at de har
varierte arbeidsoppgaver. Dette er ogsa aspekter som den nye arbeidstakertypen trekker frem, selv om
denne da gir noe mindre uttrykk for a vaere stolt og a like a fortelle om jobben relativt til de kollektivt
orienterte. Det er imidlertid den nye arbeidstakertypen som i stgrst grad anser seg for a vaere pa toppen
av samfunnet, fulgt av de kollektivt orienterte som ogsa er opptatt av selvrealisering. Dette er et uttrykk
for at de selv anser det som at de lever opp til samfunnets forventninger, og dette kan dermed vaere et
uttrykk for at fortellingen vi har fortalt her ogsa er oppfattet av norske arbeidstakere og at de vurderer
seg selv etter den. Denne antagelsen styrkes av at arbeidstakertypene som ikke lever opp til fortellingen
om «det nye arbeidslivet» i mindre grad er stolte av jobben, i mindre grad liker a fortelle om den og
anser seg i mindre grad som pa toppen av samfunnet. Selv om det er fa som oppgir at de er pa bunnen
av samfunnet finner vi stgrre utbredelse av denne oppfattelsen blant arbeidstakertypene som anser
jobben som mest et middel til & tjene penger. | den utstrekning disse forteller om jobben ser de ut til &
vektlegge at jobben er fast.

Vi skrev innledningsvis at det er en bekymring knyttet til dreiningen bort fra & vaere opptatt av at de
«gamle» spgrsmalene om lgnn og trygge, ordnede og faste arbeidsvilkar fordi en individualisering
vanskeliggjer samfunnsengasjement og at dette henger sammen med fremveksten av en
arbeidstakertype som anser arbeidslivet som arena for individuell utfoldelse og initiativ hvor
fagbevegelsen anses som begrensende for individet og uvedkommende. Vi har imidlertid nettopp
sett at det er arbeidstakertypen som er opptatt av selvrealisering i kombinasjon med kollektiv
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orientering som i sterst grad oppfatter seg som pa toppen av samfunnet, som er stolt av jobben og
liker & fortelle om den. Det vi ogsa ser er at forholdet som virkelig ser ut til & ha betydning for denne
arbeidstakertypen nettopp er at jobben oppleves som samfunnsnyttig. Ogsa den andre kollektivt
orienterte arbeidstakertypen er opptatt av samfunnsnytten til jobben. Det kan veere viktig a reflektere
over at samfunnsnytten er en side ved jobben som arbeidstakeren ogsa selv gnsker a fortelle om.
Arbeidstakeren kan gjennom jobben gjgre noe mer enn a tjene penger og realisere seg selv; denne kan
realisere noe for fellesskapet ogsa og setter pris pa det. Dette kan kanskje utgjere en positiv utfordring
for fagbevegelsen?

Hva er sa det utslagsgivende?

Ved hjelp av multivariate analyser har vi sett pa mulige konsekvenser av a veere henholdsvis
individualistisk orientert og opptatt av selvrealisering. Hvordan henger dette sammen med hvordan man
opplever jobben sin og hvor mye man jobber? Metoden gjer det mulig & studere betydningen av disse
faktorene samtidig som andre forhold holdes konstant. Vi kan for eksempel se pa sammenhengen
mellom det a vaere opptatt av selvrealisering og hvor mye man jobber utover ordinaer arbeidstid, gitt

at de som svarer har samme alder, kjgnn, inntekt og utdanning. Vi er likevel forsiktige med a sla fast at
det finnes arsakssammenhenger. For det farste er det ikke alltid lett & si hva som er arsak og virkning,
og for det andre kan det vaere andre forhold enn de vi har informasjon om som utgjer de faktorene som
virkelig har forklaringskraft. Likevel vil funnene kunne antyde noe om mulige sammenhenger man begr
veere oppmerksom pa.

Vi finner en klar sammenheng mellom det a veere mest opptatt av jobben som selvrealisering pa den
ene siden og pa den andre siden arbeidstakernes indre motivasjon, opplevelse av krav og mestring i
jobben, samt hvor ofte de jobber mer enn 10 timer i lepet av en dag og hvor ofte de jobber overtid uten

d registrere det for G nG malene for arbeidet. Det a vaere mer opptatt av jobben som en arena for
selvrealisering enn som et middel til & tjene penger gir gkt skar pa samtlige av disse variablene.

Mens vi altsa fant klare sammenhenger for det 3 veere opptatt av selvrealisering fant vi ikke signifikante
sammenhenger mellom det a vaere individualistisk orientert og de samme faktorene.

I analysene inkluderte vi arbeidstakernes kjgnn, alder, utdanning, inntekt og hvilken sektor (offentlig/
privat) de arbeidet i. | tillegg til det & veere opptatt av selvrealisering viste det seq at flere av disse
forholdene hadde betydning.

Hegy indre motivasjon finner vi oftest blant kvinner, de som har hgy utdanning og inntekt, jobber i
offentlig sektor, og som er opptatt av selvrealisering. @kende alder peker i samme retning. Av alle
disse faktorene som viser seg & ha betydning for gkt indre motivasjon, er det det a vaere opptatt av
selvrealisering som har sterkest betydning.

Videre finner vi at det & veaere ung, vaere kvinne, ha hgy utdanning og inntekt forer til gkt opplevelse av
krav i jobben. Opplevelsen av & mestre jobben viser seg a veaere hgyest blant dem med hgy utdanning,
og mestringsopplevelsen gker med alderen.

Som nevnt gker det & vaere opptatt av selvrealisering sannsynligheten for & jobbe lange dager (mer enn
10 timer). Det samme gjelder hvis du er ung, mann og har hgy inntekt. A vaere opptatt av selvrealisering
ser ogsa ut til a oke sjansen for a jobbe ekstra uten a registrere det som overtid for 3 na malene som er
satt for arbeidet. A ha hgy utdanning og inntekt og jobbe i privat sektor virker i samme retning, men det
a vaere opptatt av selvrealisering har sterkest betydning av disse. Disse funnene styrker resonnementet
vi tidligere har drgftet om farene knyttet til <honningfella» for arbeidstakerne av typen «frilanseren».

NORSK ARBEIDSLIV 2015

75



76

For denne gruppen kan det se ut som arbeidsbetingelsene er «friere» — mens de i realiteten kanskje
ikke er det, noe som i kombinasjon med gnske om selvrealisering og individualistiske holdninger hos
denne arbeidstakertypen kan fare til at mange i det sdkalte «nye arbeidslivet» driver rovdrift pa seg selv
- samtidig som dette ikke problematiseres, men snarere tolkes som noe positivt.

Avslutning

Vi startet altsa ut med a la oss rive med av fortellingen om «det nye» arbeidslivet. | falge denne skulle vi

i dag std overfor en type arbeidsliv preget av arbeidstakere som farst og fremst er opptatt av a realisere
seg selv og i liten grad opptatt av trygghet i form av fast jobb og stabil inntekt. Vi fant at arbeidslivet ikke
desto mindre preges av de to «xgamle» arbeidstakergruppene, det vil si begge arbeidstakertypene som
anser jobben fgrst og fremst som et middel til 3 tjene penger. En orientering i retning av & vektlegge
selvrealisering ser altsa umiddelbart ikke helt ut til & ha festet grepet om arbeidslivet. Ei heller ser det ut til
at bevegelsen fra a veere kollektivt orientert mot sterre grad av individualisering er dominerende.

Vi understreket ogsa at forestillingene knyttet til de fire arbeidstakertypene var for unyanserte. Sett
under ett kan man dermed stille seg spgrsmalet om den mannlige industriarbeideren som ikon og
symbol for fagbevegelsen kanskje aldri fantes som noe annet enn nettopp et samlende ikon og symbol,
og at det er i kraft av dette denne naermer seg en «utdedd rase» snarere enn i de faktiske forholdene.
Sparsmalet som dernest melder seg er om kollektive verdier i dag er knyttet til noe annet enn det den
mannlige industriarbeideren var et uttrykk for, og dermed at det nd finnes nye former og potensiale for
kollektive holdninger og verdier som det kan organiseres rundt.

| det nye arbeidslivet — som er mer preget av arbeidstakere med selvrealisering som motivasjon — utgjer
kjonn et viktig skille. Det er gkt sannsynlighet for a veere opptatt av selvrealisering hvis du er kvinne, har
hgy utdanning og inntekt, og jo eldre du er. Av disse er det kjgnn og utdanning som betyr mest.

Analysene vare viser altsa at fortellingen om «det nye arbeidslivet» og «den nye arbeidstakertypen» ma
modereres noe. Selv om den mannlige industriarbeideren fortsatt finnes og er en betydelig gruppe,
dominerer han ikke like mye verken kvalitativt eller kvantitativt. Som det er blitt antydet av kommentatorer
er det ikke lenger plater, men bestemadre som lgftes av norske arbeidstakere. Dette er imidlertid ikke det
samme som at den kollektivt orienterte arbeidstakeren er forsvunnet og erstattet av en individuelt orientert
frilanser som farst og fremst fokuserer pa egen karriere. Tvert imot ser vi konturene av en kollektivt orientert
arbeidstaker som bade legger vekt pa arbeidets mening, selvrealisering og jobbens samfunnsnytte. Med
kvinnenes inntog pa arbeidsmarkedet og den demografiske utviklingen henimot en stadig eldre og mer
pleietrengende befolkning i kombinasjon med stadig mer oppmerksomhet pa utviklingen av dagens

skole setter nettopp de kvinnedominerte yrkene og profesjonene mer og mer sitt preg pa arbeidslivet.

For denne arbeidstakertypen er det viktig at arbeidet bdde har og gir mening — bdde for henne selv og andre.
Fortellingen om «det nye arbeidslivet» bar fortelles pa en ny mate med en hovedrolleinnhaver som bade

er opptatt av a realisere egne mal og mal som settes av samfunnet og fellesskapet. Behovet for tilknytning
og forutsigelighet blir ikke borte selv om motivasjonen for arbeidsinnsatsen blir mer mangfoldig. Den

nye fortellingen har betydning nar myndigheter, arbeidsgivere og fagbevegelsen skal utforme framtidens
arbeidslivspolitikk pa omradene lgnnsdannelse, arbeidsvilkar, likestilling og deltakelse.

Man kan sparre hvor nytt det nye arbeidslivet egentlig er. Har vi ikke alltid hatt arbeidstakere som er
opptatt av selvrealisering og samfunnsnytte? Vi vet strengt tatt ikke hvordan de ulike arbeidstakertypene
utvikler seg. Men vi vet at sannsynligheten for & havne i den nye arbeidstakergruppen gker med alder.
Det er altsd ikke forst og fremst de unge som utgjer det nye arbeidslivet. YS Arbeidslivsbarometer gir oss
en mulighet til 3 folge tidstrenden etter hvert som tidsrekken utvides.
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VEDLEGG METODE

Bakgrunn

Grunnkonseptet med YS Arbeidslivsbarometer er at vi holder mdle- og beregningsmetodene fast. Dette
muliggjer analyser av endring fra ar til ar. Vi kombinerer egne spgrreskjemadata med eksterne data
enten fra representative undersgkelser eller fra administrative registre. Eksterne data er oppdatert der
nye data finnes. Hvis det ikke foreligger nye data, har vi i noen tilfeller brukt samme data som tidligere
hvis ikke disse begynner 4 bli utdaterte. Vi har dermed ogsa i noen tilfeller erstattet noen indikatorer
med nye, men tilbakeregnet barometerverdiene for 2009-2014 i trdd med denne endringen. Dette er
kommentert og begrunnet Igpende i teksten. Mens egne sperreskjemadata alltid representerer arets
tall, vil eksterne data ofte vaere noe eldre selv om de er oppdaterte i forhold til i fjor. Vi etterstreber

sa ferske sammenlignbare tall som mulig, men internasjonal statistikk vil ofte representere flere ars
tidsforsinkelse. Kildene er angitt i fotnoter.

Utvalg og frafall

Barometerundersgkelsene har blitt gjennomfert av TNS Gallup i alle drene i perioden juni-
august. Undersgkelsene er gjennomfgrt blant medlemmer i TNS Gallups respondentpanel,
GallupPanelet, ved hjelp av et webspgarreskjema. Deltakerne i GallupPanelet er rekruttert tilfeldig
gjennom andre undersgkelser, og bestar til enhver tid av om lag 57 000 personer. Malgruppen for
barometerundersgkelsene er den yrkesaktive befolkningen i Norge i alderen 18-67 ar.

Bruttoutvalgene har i alle rundene blitt trukket stratifisert for a sikre representativitet med hensyn til
respondentenes alder, kjgnn, utdanning, geografi, bransje og antall ansatte i bedriftene respondentene
jobber i. Det er alltid et visst frafall. For a sikre @nsket antall intervjuer til nettoutvalget innen svarfrist
(1000 2009, 3000 2010-2012,4700i 2013, 0og 3000 i 2014 og 2015) har derfor TNS Gallup rekruttert
langt flere i bruttoutvalget enn gnsket antall intervjuer. Bruttoutvalget i drene 2009-2015 var for
eksempel henholdsvis 2062, 5250, 9146, 8797, 14869, 6306 og 6815, mens nettoutvalgene i de samme
arene besto av henholdsvis 1001, 2675, 3012, 3169, 4755, 3015 og 3099 intervjuer. Dette betyr at
nettoutvalget for hele perioden (2009-2015) bestar av totalt 20726 intervjuede personer.

Til tross for at bruttoutvalget er trukket stratifisert fra GallupPanelet med sikte pa a sikre
representativitet kan det likevel vaere forskjeller mellom bruttoutvalget og populasjonen med

hensyn til enkelte bakgrunnskjennetegn. Denne kilden til skjevhet kalles “seleksjonsskjevhet”. Nar vi
sammenlikner bruttoutvalget med den totale populasjonen finner vi en lavere deltagelse blant de

uten hgyere utdanning og blant ansatte under 30 ar. Bdde menn og kvinner i aldersgruppen 18-29 ar
med grunnskole/videregdende skole som hgyeste fullfgrte utdanning er klart underrepresentert. Dette
skyldes ikke feil i stratifiseringsmetodikken, men at GallupPanelet ikke har greid a rekruttere tilstrekkelig
mange i denne gruppen. Dessuten kan det hende at fordelingene pa alder og utdanning blant de
yrkesaktive i alderen 18-67 ar i bruttoutvalget er ulik tilsvarende fordelinger i den totale populasjonen
for personer i alderen 18-67 ar som ogsa inkluderer de som ikke er yrkesaktive.

Svarprosenten i undersgkelsene (nettoutvalg i prosent av bruttoutvalg) i arene 2009-2015 var
henholdsvis 48,5 %, 51,0 %, 32,9 %, 36,0 %, 32,4 %, 47,8 % og 45,5%. Nesten annenhver spurte har altsa
svart pa undersgkelsen i fjor og i ar. Dette er en positiv oppgang fra tidligere ar fordi et stort frafall kan
veere en kilde til en skjevhet som kalles "ikke-responsskjevhet” For undersgkelsen i 2015 har vi gjort
frafallsanalyse ved @ sammenlikne bruttoutvalget med nettoutvalget med hensyn til alder, kjgnn og
utdanning. Analysen viser at nettoutvalget ikke er signifikant forskjellig fra bruttoutvalget nar det
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gjelder kjonn og utdanning, men at den eldste aldersgruppen (50-66) er noe overrepresentert og den
yngste (18-29) og den mellomste (30-49) aldersgruppen er noe underrepresentert.

For & korrigere for skjevheter i nettoutvalget kan man vekte resultatene i henhold til offisiell statistikk
for alder, kjgnn og naering. Resultatene som er presentert i denne og de tidligere rapportene er uvektet.
Var motivasjon for ikke a benytte vekter er at selv om nettoutvalget korrigeres for demografiske og
naeringsmessige skjevheter, kan det fortsatt vaere slik at GallupPanelet og brutto- og nettoutvalgene er
skjeve med hensyn til faktisk og forventet atferd, holdninger og preferanser.

Metode

Beregning av indekser

Utvalg av sp@rsmal til indekser, og konstruksjonen av disse, innebaerer en rekke valg som er foretatt ut
fra statistiske analyser og ut fra et forskningsbasert skjgnn. 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 a se disse i sammenheng har vi valgt a 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. F eks forskjell i andel kvinner
0g menn som tjener over 490.000 kr. Deretter deles summen pa 10.

4) Bruk av variasjonsbredde pa data der Norges skar sammenlignes med andre land. Her brukes
faktiske ytterpunkter for & 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.

Hay, middels og lav skar pa indeksene er illustrert ved hjelp av farger. Hay skar illustreres med grent (7-
10). Middels skar illustreres med gult (4-7) og lav skar illustreres med rgdt (1-4). Midten pa skalaen 1-10
er 5,5, og verdier rundt midten (4-5,5) er indikert med oransje.

Konstruksjon av de fire arbeidstakertypene

Konstruksjonen av de fire arbeidstakertypene i del 2 er gjort pa grunnlag av spersmal langs to akser.
Den fgrste handler om hvor individualistisk eller kollektivt orientert arbeidstakerne er og tar for seg

fire ulike spgrsmal knyttet til arbeidstakernes holdninger til lannsdannelse, inntektsforskjeller og
fagforeningers rolle for ansatte og samfunnet. Den andre aksen er basert pa to sparsmal knyttet til om
man forst og fremst ser pa jobben som et middel til G tjene penger eller mer som en arena for selvrealisering
og personlig utvikling.

Ut fra en samlet beregning av respondentenes svar pa spgrsmalene langs de to aksene blir
respondentene klassifisert som henholdsvis individualistisk eller kollektivt orientert, og henholdsvis
mest opptatt av jobben som et middel for a tjene penger eller som en arena for selvrealisering. Vi har
altsa konstruert et dikotomt samlemal (verdi 1 eller 0) for hver av aksene som til sammen gir oss en
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inndeling i fire ulike arbeidstakertyper. Dette er gjort for & lage mer robuste mal som er bedre egnet til
a fange opp underliggende dimensjoner. Validiteten til spgrsmalene som er gruppert for hver av de to
aksene er analysert ved hjelp av Cronbach’s alpha.

Multivariat analyse

Det eridel 2 av drets studie gjort flere multivariate analyser, sdkalte regresjonsanalyser. Disse er
benyttet for a undersgke (1) hvilke kjennetegn ved en arbeidstaker som gker sannsynligheten for & veere
individualistisk orientert og a veere mest opptatt av jobben som en arena for selvrealisering, og (2) om dette
i neste omgang har noen konsekvenser for hvordan man opplever jobben sin og hvor mye man jobber.

| den forste analysen (1) har vi undersgkt om et sett med uavhengige variabler henger sammen med
den enkeltes sannsynlighet for & vaere henholdsvis individualistisk orientert og mest opptatt av jobben
som en arena for selvrealisering. Vi har fokusert pa alder, kjgnn, utdanning, inntekt og sektor (offentlig/
privat). Analysene er gjort i to steg, ferst hvor vi ser pd egenskaper ved den enkelte og sa hvor vi ogsa
inkluderer en egenskap ved arbeidsplassen (sektor).

Dernest har vi (2) undersgkt mulige konsekvenser av a veere individualistisk orientert og d vaere mest
opptatt av jobben som arena for selvrealisering. Utfallsvariablene er; indre motivasjon, opplevelse av krav
0g mestring i jobben, samt hvor ofte man jobber mer enn 10 timer i Iapet av en dag og hvor ofte man jobber
overtid uten d registrere det for d nG mdlene for arbeidet. Disse potensielle utfallsvariablene (med unntak
av arbeidstid) er analysert ved & kombinere flere sparsmal for & lage en samlevariabel.

Pa samme mate som tidligere nevnt er dette gjort for at malene skal vaere mer robuste og bedre egnet
til 3 fange opp underliggende dimensjoner. Noen av variablene er tidligere utviklede og validerte
variabler. Validiteten til samlevariablene er videre analysert ved hjelp av Cronbach’s alpha og faktor
analyse.

Sammenhengene som er presentert er justert for andre relevante forklaringsvariabler som ogsa kan
tenkes & ha betydning. Dette omfatter de ansattes alder, kjgnn, utdanning, inntekt og hvorvidt hun eller
han jobber i offentlig eller privat sektor.

Kun sammenhenger som er signifikante (p<0,05) og uavhengige er presentert. Dette betyr at
sammenhengene vi finner i nettoutvalget med 95 % sannsynlighet ville vaere tilsvarende om vi hadde
analysert populasjonen av de yrkesaktive i alderen 18-67 ar.

Alle analysene ble gjort ved hjelp av SPSS versjon 22.0.

1Eks. krav er hentet fra QPS Nordic og indre motivasjon er hentet fra Kuvaas (2008) Lannsomhet gjennom menneskelige
ressurser. Evidensbasert HRM. Oslo: Fagbokforlaget. Malstyring, overvaking og tillit er utviklet spesielt for barometeret.
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