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Innledning

Det er relativt bred enighet om at Norge gjennom sin mate a organisere
arbeidslivet og velferdsordninger pa har sikret sma inntektsforskjeller og
stor sosial trygghet. Dette bidrar til hey tillit mellom folk flest og mellom folk
og «systemet» (Wollebaek, 2011). I tillegg er det vist at moderate inntektsfor-
skjeller, sosial trygghet og tillit er faktorer som har positiv betydning for folks
helse (Marmot, 2015; Reiersen & Torp, 2020; Wilkinson & Pickett, 2018).
Som beskrevet i kapittel 2 (Reiersen og Torp) kjennetegnes den norske
arbeidslivsmodellen av godt organiserte arbeidsgivere og arbeidstakere,
sentrale og «solidariske» lonnsforhandlinger som bidrar til 4 holde lonnsfor-
skjellene moderate, samt rutinemessige samtaler mellom partene i arbeids-
markedet og myndighetene i saker som angdr arbeidslivet (trepartssamar-
beid). Den sakalte frontfagsmodellen, der virksomheter som er eksponert for
internasjonal konkurranse, forhandler forst og legger foringer for forhand-
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linger i resten av okonomien, sikrer at det tas hensyn til hva som er gunstig
for landet som helhet. Den norske arbeidslivsmodellens méte & organisere
lennsforhandlinger pa har ikke bare resultert i hoy sysselsetting og et kon-
kurransedyktig neeringsliv, men ogsa i sma lennsforskjeller (Holden, 2016).
Modellen forutsetter imidlertid at de sentrale organisasjonene har legitimitet
blant arbeidstakere og arbeidsgivere og at resultatene av de sentrale og koor-
dinerte forhandlingene godtas av lokale aktgrer. Modellen forutsetter med
andre ord at et relativt stort antall arbeidstakere og arbeidsgivere er orga-
nisert.

I NOU 2021:9 «Den norske modellen og fremtidens arbeidsliv» gjen-
nomgar det sakalte Fougnerutvalget tilknytningsformer og virksomhetsor-
ganisering i arbeidslivet sett i lys av den senere tids endringer relatert til bl.a.
teknologisk utvikling, globalisering, og miljo og klima. Ut fra dette vurderer
de ogsa hvilke utfordringer norsk arbeidsliv vil mete i framtiden. En av deres
konklusjoner er at ansettelsesvernet ma styrkes i en framtid med kompliserte
selskapsstrukturer. Ikke lenge etter Fougnerutvalget kom med sin rapport,
viste Jordfall et al. (2021) at det i den senere tiden (2008-2018) har vert en
okning i lavtlente arbeidstakere i Norge, seerlig i privat sektor. @kningen har
veert storst blant arbeidsinnvandrere og pa arbeidsplasser der partene ikke
har framforhandlet en tariffavtale. Rapporten bekrefter til dels Fougnerut-
valgets konklusjoner om at globalisering og uklare arbeidsgivermodeller kan
vaere en utfordring for den norske arbeidslivsmodellen og at dette kan fore
til okte lonnsforskjeller og sosiale ulikheter.

Selv om hovedprinsippene for den norske arbeidslivsmodellen har lig-
get fast siden 1940-tallet, har den ikke veert statisk. Den er blitt justert, utvi-
det og revidert som folge av endringer i bade nasjonale og internasjonale
rammebetingelser (Dolvik et al., 2014). I dette kapittelet ensker vi & diskutere
hvordan en pagiende globalisering, teknologiske endringer og nye méter
a organisere produksjonen av varer og tjenester kan tenkes & pavirke arbeids-
livet, legge press pa den norske arbeidslivsmodellen og til syvende og sist pé-
virke folks helse og velferd.
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Sysselsetting, arbeidsmiljg og helse

A veere i arbeid har i all hovedsak en positiv innvirkning pa helsen (van der
Noordt et al., 2014; Waddel & Burton, 2006). Samtidig vet vi at et darlig
arbeidsmiljo kan fore til sykdom og helseplager, mens et godt arbeidsmiljo
kan fore til god helse, velveere og trivsel. Forskning viser at arbeid og arbeids-
miljo er en viktig arsak til sosial ulikhet i helse og at det bidrar i sterre grad
til helseulikheter enn hva livsstilsfaktorer gjor (Ahonen et al., 2018; Borg
& Kristensen, 2000; Elstad, 2003; Mehlum, 2013; Siegrist & Theorell, 2006).
Figur 3.1 viser faktorer som har betydning for arbeidstakeres helse og vel-
veere og hvordan en frisk og kreativ arbeidsstokk er vesentlig for produk-
tivitet og verdiskaping pé flere nivd - og dermed ogsé for folkehelsen som
helhet gjennom inntektssikring og gode levekar for arbeidstakere og deres
narmeste. Folkehelsen péavirkes ogsa gjennom at velferdsstatens inntekter
sikres og med det bidrar til & finansiere velferdsgoder som helsetjenester og
skole for alle. En kan anta at en generell god folkehelse igjen vil kunne pa-
virke forholdene i arbeidslivet og arbeidstakeres helse og produktivitet, dvs.
en positiv feedback-sloyfe.

Arbeidsmarkedsrelasjoner

_____________________

Sysselsettings-

status
Lenn

Inntekst-\‘
sulikhet\

Medbestemmelse

Produktivitet
Autonomi—»/ Arbeidstakeres og inntekt:
produktlv!tet, :—} . Bedrifter =P Velferdsstat Folkehelse
helse og trivsel /, X
ArbeidS/v | » Nasjon

miljg '

/ |

T

Trygghet !

1

1

1

1

1

Figur 3.1 Sammenheng mellom arbeidsliv og folkehelse (oversatt fra Torp &
Reiersen, 2020).

82



ARBEIDSLIV OG FOLKEHELSE | EN VERDEN | ENDRING

I den korte gjennomgangen av arbeidsliv og arbeidsmilje i Norge som folger
nedenfor, tar vi i hovedsak utgangpunkt i den 6. europeiske arbeidsmiljoun-
dersokelsen som ble gjennomfert i 2015 i 35 europeiske land og totalt 44 000
sysselsatte (Eurofound, 2016; Aagestad et al., 2017).

Sysselsetting: I aldersgruppa 20-64 ar var henholdsvis 81 % og 77 %
av Norges menn og kvinner sysselsatt (totalt = 79 %). Det er bare Sveits og
Sverige som har heyere yrkesdeltakelse, og ingen land har mindre forskjell
i sysselsettingsgrad mellom menn og kvinner.

Arbeidstid/jobb-familie: Bide i Norge og EU er den ukentlige arbeids-
tiden redusert de siste 25 arene. I 2015 var det bare tre land som hadde
kortere gjennomsnittlig arbeidsuke sammenlignet med Norge. Norge er det
landet i Europa der flest sysselsatte (ca. 45 %) rapporterer at de har mulighet
til selv a pavirke arbeidstiden (EU = ca. 18 %). Andelen i Norge som mener
at arbeidstiden passer godt eller svaert godt i forhold til familie og sosiale for-
pliktelser, er ogsa hoyest i Europa og ligger pa 87 %.

Fysisk og psykososialt arbeidsmiljo: Det er ingen land i Europa der de
sysselsatte er mer forneyd med arbeidsforholdene sine enn de som jobber
i Norge (EU = 86 % vs. Norge = 96 %). Det mekaniske, fysiske, kjemiske og
biologiske arbeidsmiljoet er relativt godt i Norge selv om andelen som jobber
med tunge loft og som utsettes for biologiske risikofaktorer, er den samme
som i de andre europeiske landene. Tallene for kvantitative og emosjonelle
arbeidskrav er noe vanskelig & tolke, men norske sysselsatte oppgir i storre
grad enn EU-gjennomsnittet at de arbeider i et hoyt tempo, at de ofte forstyr-
res i arbeidet og at de styres av arbeid andre har gjort eller av direkte krav og
forespeorsler fra andre.

Ut fra disse resultatene virker det ikke som at det er de fysisk-kjemiske
og/eller de kvantitative arbeidskravene som gjor at norske sysselsatte er mer
forneyd med arbeidsforholdene sine enn andre. Det de norske sysselsatte
skarer hoyt pa, er forst og fremst mulighet til selv & bestemme over eget
arbeid, dvs. mulighet til & bestemme eller forandre rekkefolge pa oppgaver,
arbeidsmetoder og arbeidstempo. I tillegg til mulighet til selv & bestemme
egen arbeidstid (se over) rapporterer sveert mange at de har en sikker jobb
(ca. 90 %), de deltar i utviklingsprosesser pa jobb, og at arbeidsgiver i stor
grad betaler for opplering av sine ansatte. Norske sysselsatte opplever ogsa
svaert hoy stotte fra kolleger (88 %, og hoyest i Europa) og ogsé fra naermeste
leder (75 %).

83



VELFERDSSTATENS TRANSFORMASJONER

Ifolge den kjente krav-kontroll-stotte-modellen (Karasek & Theorell,
1990) er det kombinasjonen av heye arbeidskrav og lav kontroll/sosial stette
som er viktig for utvikling av arbeidsrelatert sykdom (kalt stresshypotesen).
Modellen hevder ogsa at kombinasjonen av hoye arbeidskrav og hoy grad av
selvbestemmelse (og/eller sosial stotte) faktisk er gunstig for leering, mest-
ring og utvikling — noe som igjen bidrar til engasjerte, kreative og produktive
arbeidstakere (kalt laeringshypotesen). Norge er kjent for & ha et neerings-
liv med hoy produktivitet. Dette kan blant annet forklares med at norske
arbeidstakere har hoye arbeidskrav kombinert med heoy grad av medvirkning
og medbestemmelse, samtidig som det er hoy grad av sosial stette kolleger
imellom og mellom ledelse og ansatte (Falkum et al., 2016).

Helse: Med et slikt utgangspunkt kan man forvente at norske sysselsatte
har relativt god (arbeidsrelatert) helse, noe de da ogsa har. Nar det gjelder
sykefraveer, somatiske helseplager og generell tretthet, kommer imidlertid
ikke Norge spesielt godt ut. Norge har det hoyeste sykefraveeret i Europa,
og forekomsten av muskel-skjelettlidelser, skader og tretthet skiller seg ikke
nevneverdig fra gjennomsnittet i Europa. I europeisk sammenheng skérer
imidlertid norske sysselsatte saerlig godt pa mental helse (lite angst og depre-
sjon), de skdrer hoyt pa jobbengasjement og de laerer nye ting pa jobb. Norge
er det landet hvor sterst andel av de sysselsatte rapporterer at jobben bidrar
positivt til deres helse (30 %). Mye taler for at disse forholdene er neert for-
bundet med det faktum at norske sysselsatte trives bedre pa jobb enn hva
som er tilfellet for noe annet europeisk land.

I en studie fra ni utvalgte europeiske land (Sverige og Finland, Spania og
Portugal, Ungarn og Bulgaria, Nederland og Tysland og Storbritannia) som
representerer ulike velferdsregimer, viser Drobni¢ et al. (2010) at sysselsatte
i de nordiske landene rapporterer hoyest tilfredshet med bade jobben og med
livet generelt. Av de mange ulike arbeidslivsfaktorene som pavirker tilfreds-
het, er det serlig én som skiller seg ut, nemlig en sikker jobb. Dernest fol-
ger god lonn, hoy selvbestemmelse pé jobb og interessante arbeidsoppgaver.
Mens hoy selvbestemmelse og interessante arbeidsoppgaver virker via hoy
jobbtilfredshet, virker sikker jobb og god lenn direkte inn pa den totale livs-
kvaliteten (Drobni¢ et al., 2010). Det er grunn til & tro at det samme gjelder
for norsk arbeidsliv og for norske sysselsatte.

Whitehall-studiene har siden 1970-tallet vist at arbeid er en viktig fak-
tor for helse og serlig at sosiogkonomisk status og psykososiale arbeidsmil-
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jofaktorer har betydning for helse og ikke minst for sosial ulikhet i helse
(Marmot et al., 1978, 1991; van Rossum et al., 2000). Fokus pa arbeidsli-
vets organisering og arbeidskontrakters betydning for helse er i mindre grad
dokumentert. Likevel viser studier at sysselsatte med atypiske ansettelsesfor-
mer, dvs. uten fast ansettelse, har hoyere dedelighet (Kivimaki et al., 2003)
og darligere fysisk og mental helse enn ansatte i fast arbeid (Benach et al.,
2004; Cummings & Kreiss, 2008). Kivimaki et al. (2003) viser f.eks. hvor-
dan arbeidstakere som gikk fra a veere sysselsatt i midlertidig arbeid til fast
ansettelse, hadde lavere dodelighet enn sysselsatte som forble i midlertidige
arbeidsforhold. En oversiktsstudie viser at 7 av 13 studier dokumenterte okt
fare for arbeidsrelaterte skader og ulykker blant sysselsatte i atypiske stil-
linger sammenlignet med fast ansatte (Virtanen et al., 2005). Arsaksmeka-
nismene til ulikheter i helse mellom fast ansatte og sysselsatte i atypiske
ansettelsesformer er lite undersekt. I en oppsummering av forskning knyt-
tet til betydningen av atypiske ansettelser for helse (Howard, 2017) hevdes
det at sysselsatte i atypiske ansettelsesforhold ofte settes til det farligste og
mest belastende arbeidet, at de har mindre tilgjengelig verneutstyr, at de ikke
far god nok opplering i arbeidet og i helse, miljo og sikkerhet (HMS) og at
de i mindre grad kan nekte & utfore farlig og belastende arbeid. I tillegg til
disse virksomhetsinterne faktorene kan man anta at atypiske ansettelsesfor-
mer medforer lav generell sosial tilherighet, trygghet og tillit. Dette er fak-
torer man antar har sammenheng med dérlig helse (Aronsson et al., 1999;
Schneider et al., 2011). Vancea og Utzet (2017) mener det er saerlig uheldig
for yngre voksne & veere utenfor arbeid eller i midlertidige ansettelsesforhold
over tid.

Globalisering

Arbeidslivet blir stadig mer globalisert ved at bade bedrifter og arbeidstakere
beveger seg over landegrenser, og ved at den teknologiske utviklingen gjor at
geografisk arbeidssted ikke er like viktig som for. @kt arbeidsinnvandring,
utenlandsk ledelseskultur, og nye typer ansetteselsformer kan fé stor betyd-
ning for den videre utviklingen av det norske arbeidslivet.
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Arbeidsinnvandring

Etter at EU i 2004 inkluderte flere @steuropeiske land, har Norge hatt en hoy
arbeidsinnvandring fra disse landene, hoyere enn i noe annet nordisk land
(Dolvik et al., 2014). Denne gruppen arbeidstakere har relativt lav utdan-
ning og arbeider i arbeidsintensive nearinger med forholdsvis lav produkti-
vitet (Bjornstad, 2015).

Arbeidsinnvandringens effekt pa norsk ekonomi og for norske arbeids-
takere er et viktig politisk og skonomisk spersmél. Kunnskapsgrunnlaget er
imidlertid spinkelt, og det er lite vi vet med sikkerhet. Det vi vet, er at perioden
2004-2014 var en sveert god periode for norsk gkonomi. Arbeidsledigheten
var lav og inntektsveksten hgy. Norsk gkonomi var helt avhengig av arbeids-
innvandring i denne perioden for & fa utfort alle oppgaver som stod i ke, og
arbeidsinnvandrerne kom nettopp fordi det var godt betalte jobber & fa.

Kan vi slutte av dette at arbeidsinnvandring bare har hatt gode effekter?
Hoen et al. (2018) har forsekt a kartlegge og tallfeste hvordan innvandring
har pavirket norskfodtes arbeidsmarkedssituasjon. De mener at sysselsatte
med lav inntekt taper pa hoy innvandring fordi det er disse sysselsatte som
moter den sterkeste konkurransen fra lavt utdannede og lennede arbeids-
innvandrere. Loken et al. (2019) peker imidlertid pa at det er store meto-
diske problemer forbundet med a male slike effekter. De papeker at funnene
til Hoen et al. (2018) ogsa kan tolkes som at arbeidsinnvandring ferer til at
alle nordmenn far det bedre, men at bedringen er storre for de i toppen av
inntektsfordelingen enn for de som befinner seg i bunnen av inntektsforde-
lingen.

Arbeidsinnvandring kan imidlertid ha en rekke positive og negative
effekter for mottakerlandet som studien til Hoen et al. (2018) ikke fanger
opp. En slik effekt kan veere endringer i hvordan kontrakter og ansettelses-
forhold utformes i neeringslivet. Slike endringer kan pa sikt pavirke bade
norskfedte og arbeidsinnvandreres jobbsituasjon. Dette vil vi komme neer-
mere tilbake til i de neste avsnittene.

I tillegg til arbeidsinnvandrere har Norge etter hvert mange flyktnin-
ger og familieinnvandrere fra land i Afrika, Asia og Midtesten. Disse har
ofte lave faglige og sprakmessige ferdigheter som gjor at de har problemer
med a komme inn pa det norske arbeidsmarkedet (sysselsettingsgrad under
50 %), men sysselsettingen varierer sterkt med landbakgrunn, innvandring-
sarsak, tid i Norge og alder og kjonn (Djuve & Grodem, 2014) (Meld. St. 13
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(2018-2019)). Aten stor andel avinnvandrere ikke er i arbeid og at de som er
iarbeid har lave lonninger, lav organiseringsgrad og ofte atypiske ansettelses-
former, kan veere med pa 4 skape en uheldig «oss-dem»-dimensjon i arbeids-
livet og i samfunnet generelt. Dette kan svekke oppslutningen om den norske
arbeidslivsmodellen og ev. ogsa velferdsmodellen som helhet.

Endring av ledelseskultur

I et mer globalisert arbeidsliv er det naturlig a forvente et storre mangfold
i bedrifts- og ledelseskultur enn hva som var tilfellet tidligere. Drivere i denne
sammenheng kan vere flere utenlandske virksomhetseiere i Norge, ledere
fra andre kulturer, ansatte som er vant med annen type ledelse enn hva som
er vanlig i Norge og norske ledere med utdanning fra utlandet som tar med
seg ledelsesfilosofier fra andre kulturer. Dette kan utvilsomt bidra positivt til
mangfold, bedre ledelse, hoyere produktivitet og konkurransekraft og mye
leering i norsk arbeidsliv. Samtidig kan det ogsa bidra til 4 undergrave en
virksomhets- og ledelsesfilosofi som har utviklet seg i norsk arbeidsliv over
tid - og som bygger pa et menneskesyn preget av rettferdighet, likeverd
og medbestemmelse. Enkelte hevder at personalledelse i norsk arbeidsliv er
i ferd med a bli «amerikanisert» ved at den i ekende grad bygger pa ledelses-
prinsipper hentet fra et mer individualistisk orientert arbeidsliv (Falkum et
al., 2016; Stugu, 2017). Dette kan pa lengre sikt sette den norske arbeidslivs-
modellen under press.

I den norske arbeidslivsmodellen anerkjennes det at det er interesse-
konflikter mellom arbeidsgivere og arbeidstakere. Dette er en viktig grunn til
at det i Norge i lovs form er innfert ordninger som sikrer ansatte innflytelse
gjennom kollektiv representasjon i styrer, samarbeidsutvalg og arbeidsmilje-
utvalg lokalt i virksomhetene. P4 mer sentralt nivd samtaler arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasjonene med myndighetene om saker som angar utvik-
lingen av norsk arbeidsliv (f.eks. IA-avtalen). I en mer liberalistisk tradisjon
er ikke medvirkning like mye fokusert, og organiseringsgraden er gjerne lav.
I tillegg foregar forhandlinger lokalt, og lonnsfastsettelsen er ofte individuell
og prestasjonsorientert. I virksomheter som styres etter tradisjonell liberalis-
tisk personalledelsesfilosofi, er det ofte store lonns- og statusforskjeller. Out-
sourcing av arbeidsoppgaver er vanlig, og korttidskontrakter, deltidsansatte
og innleid arbeidskraft benyttes ofte. Malstyring, gjerne brutt ned pa indi-
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vidniva, er en sentral del av virksomhetens daglige drift (Stugu, 2017). Slik
ledelse er ofte forbundet med privat virksomhet, men har ogsa hatt gjennom-
slag i offentlige virksomheter i mange land, og da gjerne omtalt som New
Public Management.

Medbestemmelsesbarometeret (Falkum et al., 2016) er en undersok-
else som gjores med jevne mellomrom i norsk arbeidsliv for a kartlegge
endringer i arbeid, arbeidsorganisering og ledelse i arbeidslivet. Barome-
teret viser at de formelle bedriftsdemokratiske ordningene (som tariffav-
taler, tillitsvalgte/verneombud, arbeidsmiljoutvalg, og ansattrepresentanter
i virksomhetsstyrer) er vel etablert i bade norske virksomheter og utenland-
ske virksomheter etablert i Norge. Det er sma endringer i dette monsteret
i perioden 2009-2016. Dette stotter en pastand om at den norske arbeidslivs-
modellen og det norske bedriftsdemokratiet star sterkt, og har oppslutning
blant bade ansatte, tillitsvalgte og ledere. Likevel er det slik at sammenlig-
net med tall fra 2009 er det signifikant faerre av bade arbeidstakere, tillits-
valgte og ledere som i 2016 opplever at de har stor innflytelse pa eget arbeid
og egen arbeidsplass. Dette gjelder bade hvordan de opplever innflytelse
pa egen arbeidssituasjon (pa individniva), innflytelse pa arbeidsorganiserin-
gen (gruppenivd), og innflytelse pa styring og organisering av virksomheten
(organisasjonsniva) (Falkum et al., 2016). I trad med dette viser ogsa baro-
meteret at hele 45 % av respondentene i 2016 mener arbeidslivet gar i en mer
autoriter retning, mens bare 10 % mener arbeidslivet gar i en mer demo-
kratisk retning. Ansatte i utenlandskeide virksomheter rapporterer lavere
innflytelse enn ansatte i norskeide. Det hevdes at «<importerte» ledelsessy-
stemer lett kan tilpasses en norsk modell med medvirkning og medbestem-
melse, men forskerne bak Medbestemmelsesbarometeret mener deres funn
ikke stotter en slik pastand (Falkum et al., 2016).

I Norge har vi i dag en relativt streng arbeidsmiljolov som sikrer arbeids-
takeres rettigheter, men hvordan disse rettighetene etterleves og hvordan
de gjennomsyrer virksomhetskulturer, varierer i stor grad mellom virksom-
heter og mellom bransjer. F.eks. vil det veere helt avgjerende for den norske
arbeidslivsmodellen at ledere ser betydningen av 4 ha organiserte arbeidsta-
kere med kollektiv representasjon i virksomhetens ledelse. Dersom en «ame-
rikanisering» av norsk personal- og arbeidslivsledelse far videre gjennomslag,
kan man se for seg at et godt arbeidsmiljo med stor vekt pa medbestemmelse
forringes og at den overordnede norske arbeidslivsmodellen undergraves.
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Atypiske ansettelsesformer

I Norge har omtrent 90 % av alle sysselsatte fast ansettelse. Fast ansettelse gir
mer trygghet og storre forutsigbarhet enn midlertidighet. Ny teknologi og et
internasjonalt arbeidsmarked med hard konkurranse og heyt arbeidskraft-
tilbud utfordrer ordningen med faste ansettelser.

I internasjonal sammenheng vokser gruppen av arbeidstakere som er
i jobb uten fast ansettelse og som har en atypisk tilknytning til arbeidslivet
(ILO, 2016; Standing, 2014). Denne utviklingen er ikke like tydelig i Norge,
men vi ser tegn pa at midlertidige ansettelser og atypiske arbeidskontrakter
er under utvikling i enkelte bransjer (Eldring & Orjasater, 2018). Standing
(2014) betegner gruppen som er sysselsatte uten fast ansettelse en ny klasse,
«prekariatet» (sammensatt av prekaer og proletariat). Prekariatet livneerer
seg gjennom korttidsjobber eller ved at de er leiearbeidere, ringevikarer og
frilansere. De er ofte registrert som selvstendig neeringsdrivende, og relativt
mange er innvandrere. Mange veksler mellom & livneere seg gjennom trygd
og korttidsarbeid. For bemanningsselskaper og for grupper av hoyt utdan-
nede med spesialisert kompetanse kan atypiske ansettelser veere gunstig. Det
samme gjelder for studenter og personer som ensker kortvarige arbeidsopp-
drag. For gruppen som defineres som prekariatet, er ikke denne arbeidssi-
tuasjonen ensket, og de kommer rett og slett ikke ut av den. Resultatet blir
varig utrygghet og stress, med store muligheter for uheldige helsemessige
virkninger. Prekariatet skiller seg fra proletariatet ved at det ikke er fagorga-
nisert. Eldring og Orjaseeter (2018) velger a kalle denne gruppen for «lgsar-
beidere». Vi presenterer her noen atypiske ansettelsesformer som Eldring og
Qrjaseeter beskriver i boken Losarbeidersamfunnet (2018).

Innleie fra bemanningsbyréer: Bruken av innleid arbeidskraft gjennom
bemanningsbyraer har okt betydelig i Norge de siste to tiarene. Likevel utgjor
ikke registrerte innleide arbeidstakere mer enn 1,5-2 % av alle arsverk. Eld-
ring og Orjasaeter mener at prosentvis sysselsatte tilknyttet bemanningsby-
raer er hoyere enn hva prosenten for arsverk skulle tilsi fordi man kan anta at
innleide sysselsatte sjeldnere har full jobb enn hva fast ansatte har. I enkelte
bransjer og i enkelte regioner er bruken av slik arbeidskraft ganske vanlig.
Innenfor bygg og anlegg utfores ca. 10 % av alle hdndverkertjenester av inn-
leide. I Oslo og Akershus utfores slike tjenester av ca. 16 % innleide, mens pa
enkelte store byggeplasser er andelen hele 35 % (Elstad & Ullmann, 2017).
Innleide arbeidstakere kommer i dag i forste rekke fra esteuropeiske land.
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Bruk av innleide arbeidstakere er ogsa vanlig i andre bransjer som service,
transport og helse og omsorg.

Fordelen med bruk av innleid arbeidskraft er at det er billig og fleksi-
belt for virksomhetene, dvs. de kan enkelt tilpasse bruken av arbeidskraft til
svingninger i ordreinngang/arbeidskraftbehov. I 2017 var «fast ansettelse uten
garantilonn» (ogsa kalt nulltimerskontrakt) det vanligste i bemanningsbyraer
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2017), dvs. at man blir registrert som fast
ansattibyraet, men far kun betalt nar man er i arbeid hos en av byréets kunder.
Denne formen for «fast» ansettelse medforer selvfolgelig ingen fast inntekt og
forutsigbarhet. I tillegg vanskeliggjor det a organisere seg i en fagorganisasjon.
12019 ble arbeidsmiljeloven endret etter en hard kamp mellom heyre- og ven-
stresiden i norsk politikk, slik at det na er innfort forbud mot bruk av fast
ansettelse uten garantilonn og at det kun er bedrifter med landsomfattende
tariffavtale som far leie inn arbeidskraft ut over lovens hovedregel.

Eldring og Orjasater (2018) understreker at lovverket rundt bruk av ut-
og innleid arbeidskraft er komplekst og vanskelig & forholde seg til. Resul-
tatet er at det oppstar ulike ordninger for & omga eller tilpasse seg lovver-
ket. Det komplekse lovverket forer ogsa lett til at mange seriose, men i serlig
grad userigse, firmaer kan komme til 4 foreta regelbrudd bade med hensikt
og mer utilsiktet. I tillegg er det liten tvil om at innleie av arbeidskraft utford-
rer systemet med ordinzere arbeidsgiver- og arbeidstakerforhold der kollek-
tive forhandlinger i stor grad styrer inntekts- og arbeidsforhold.

Midlertidig ansatte: Bruk av midlertidig ansatte har veert brukt i norsk
arbeidsliv i lang tid og har ogsd vert en viktig kilde til konflikt mellom
arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner. I 2015 ble de siste endringene
gjort i arbeidsmiljoloven som da ga bedrifter storre muligheter til & benytte
seg av midlertidige ansettelser. I tillegg ga et ekspertutvalg aret etter en anbe-
faling om & myke opp arbeidstidsbestemmelsene ytterligere (NOU 2016:1).
Nar en snakker om midlertidige ansatte, er det i prinsippet to typer: ordinaert
midlertidig ansatte og tilkallingsvikarer. Den forste typen innebaerer at man
blir ansatt i et avgrenset tidsrom, men har samme arbeidsbetingelser og -ret-
tigheter som de som har fast ansettelse. Dette er trolig den beste formen for
«lpsarbeid», men som over tid ikke vil veere gunstig for a oppleve at man har
en sikker inntekt. Denne formen for ansettelser er saerlig vanlig innen akade-
mia i forbindelse med tidsavgrenset prosjektarbeid. Tilkallingsvikarer (ogsa
kalt ekstrahjelp og ringevikar) er serlig vanlig i hotell- og restaurantbransjen
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og i helse- og sosialtjenestene. Arbeidsavtalen til disse arbeidstakerne ligner
i stor grad pa det som kalles «fast ansettelse uten garantilonn» som har veert
benyttet av bemanningsselskaper (se over).

Mange som har sin hovedvirksomhet annet steds, f.eks. studenter, er
ofte forneyde med a veere tilkallingsvikar for a kunne tjene noe ekstra uten
a forplikte seg i et arbeidsgiver/-takerforhold. Ordningen med midlertidige
ansettelser gir arbeidsgiver en fleksibilitet i planlegging av driften, men ord-
ningen er kun lovlig nar arbeidsgiver ikke har andre mater a fa dekket sitt
behov for arbeidskraft pa. Dersom bruken av tilkallingsvikarer benyttes til
a dekke et permanent behov, og ikke er en lgsning pa et behov som oppstir,
er det ulovlig. Samtidig er tolkningen av hva som er et «permanent behov»,
ofte vanskelig. En ansatt som har en slik kontrakt, har ikke samme rettighe-
ter som en fast ansatt og har derfor ikke rett pa sykepenger. Den ansatte har
heller ikke noe oppsigelsesvern dersom han/hun skulle komme i et konflikt-
forhold med arbeidsgiver. I tillegg er det vanskelig for denne gruppen av sys-
selsatte a ta opp vanskelige forhold som matte gjelde f.eks. kritikkverdig drift
og forhold knyttet til HMS i virksomheten.

Utsendte fra utenlandske virksomheter: En annen gruppe som ofte
jobber pa kortsiktige kontrakter, er sakalte utsendte arbeidstakere. EUs (og
EQS’) regelverk omfatter ikke bare fri bevegelse av personer mellom land,
men ogsa av tjenester. De utsendte arbeidstakerne omfattes av fri bevegelse
av tjenester og har ikke sitt kontraktsforhold i Norge, men i en virksomhet
i et annet land, oftest i @st-Europa. Dette kan veere bemanningsbyra, men
ogsa andre virksomheter der de sysselsatte har fast eller midlertidig anset-
telse eller knapt noen arbeidskontrakt overhodet. P4 begynnelsen av 2000-
tallet hadde disse arbeidstakerne lonn og arbeidsforhold tilsvarende det lan-
det de kom fra. Det omstridte «utsendingsdirektivet» i EU (European Com-
mission, 2018) slar imidlertid fast at oppdragsgiver (i f.eks. Norge) skal sikre
at arbeidsgiverne for utsendte arbeidstakere (f.eks. fra @st-Europa) folger
lover og forskrifter mht. arbeidstid, lonn og HMS i det landet arbeidet utfo-
res. Dette synes som en god ordning som skal forebygge sosial dumping, men
i praksis har det vist seg at handheving av dette er svert vanskelig. De verste
eksemplene pa sosial dumping i Vest-Europa har nettopp involvert utsendte
arbeidstakere (Cremers, 2011).

Bruken av utsendte arbeidstakere utfordrer norsk arbeidsliv og den
norske arbeidslivsmodellen ved at denne gruppen arbeidstakere ofte arbei-
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der under darligere forhold og med lavere lonn enn andre i norsk arbeids-
liv. De faller utenfor systemet med sentrale og solidariske forhandlinger
om lgnns- og arbeidsvilkar, og de pavirker konkurranseforholdene mellom
norske og utenlandske virksomheter.

Selvstendig neeringsdrivende: Selvstendig neeringsdrivende omfatter de
som ikke har en arbeidsgiver. I Europa utgjer denne gruppen omtrent 14 %
av arbeidsstokken, mens de i Norge utgjor omtrent 7 % (Eurostat, 2017;
Griinfeld et al., 2016; Nergaard, 2016). De selvstendig naeringsdrivende er en
sveert heterogen gruppe og omfatter sysselsatte med lav utdanning og inntekt
(som f.eks. bonder og fiskere, sjaforer, handverkere og kunstnere) og sys-
selsatte med hoy utdanning og inntekt (som f.eks. advokater og leger). Den
desidert storste gruppen av selvstendig neeringsdrivende har ingen ansatte
i sin virksombhet. Felles for selvstendig neeringsdrivende som gruppe er at de
generelt har darligere sikkerhet i arbeidslivet siden arbeidsmiljoloven ikke
gjelder for disse. I tillegg har de dérligere vilkar nar det gjelder tilgjenge-
lige velferdsgoder som bl.a. sykepenger og arbeidsledighetstrygd. I Standings
(2014) begrepsbruk vil gruppen av darlig betalte selvstendig neeringsdri-
vende og frilansere komme inn under det han betegner som prekariatet.

A benytte seg av selvstendige kan vaere gunstig for arbeidsgivere fordi
de slipper a forholde seg til tarifflonn og eventuelt minstelennssatser, og de
kan omga arbeidstidsregler og slippe a betale sykelonn. Norsk lovgivning set-
ter en del begrensninger, men uklare regler gir rom for «kreative» og mer
eller mindre lovlige lgsninger. Eldring og Orjasaeter (2018) omtaler denne
gruppen selvstendige som «maskerte arbeidstakere», dvs. at de arbeider som
vanlig ansatte, men uten 4 ha de samme rettighetene som fast ansatte har.
12019 pagikk en rettssak mellom 24 omsorgsarbeidere (med stotte av Fagfor-
bundet) og selskapet Aleris! knyttet til nettopp denne tematikken. Omsorgs-
arbeiderne ble av Aleris definert som selvstendig neringsdrivende, mens
arbeidstakerne selv mente arbeidet var organisert som om de var ordinzere
ansatte. De mente derfor de hadde rett pa feriepenger, overtidsbetaling, syke-
penger og pensjon. Tingretten konkluderte med at 12 av de 24 var & regne
som ansatte og ikke selvstendig neringsdrivende, men tingretten fant ikke

1 Varen 2019 skiftet Aleris Omsorg navn til Stendi. Selskapet kontrollerte da ca. 25 % av det private
omsorgsmarkedet i Norge.
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bevis for at Aleris hadde brukt selvstendig neeringsdrivende av gkonomiske
hensyn. Saksgkerne anket imidlertid saken til lagmannsretten, og i 2021 fikk
alle medhold pa alle punkter. Dommen legger med andre ord feringer for at
det ikke er lov & benytte «maskerte arbeidstakere», men det kan vare vans-
kelig & vurdere hvor grensen gér for hva som er lov og ikke lov.

Okt bruk av selvstendig naeringsdrivende og frilansere vil kunne bidra
til flere sysselsatte som (tilsynelatende) har storre kontroll pa egen arbeids-
situasjon, men som lever okonomisk og trygdemessig mer usikre liv.

Teknologisk endring

Teknologisk endring og teknologiske nyvinninger pavirker kontinuerlig
arbeidssituasjonen til sysselsatte. I tillegg til effekter pa individ- og bedrifts-
niva kan teknologiske endringer knyttet til blant annet automatisering,
digitalisering og delingsokonomi ogsd ha konsekvenser for hvordan hele
arbeidslivet organiseres, og dermed ogsa for den norske arbeidslivsmodel-
len. Konsekvensene av slike endringer kan vere okte sosiale ulikheter og dar-
ligere folkehelse.

Automatisering og digitalisering
Ifolge Statistisk sentralbyra er det sannsynlig at hele 33 % av alle jobber vil
forsvinne i Norge i lopet av de neste 20 arene som folge av ny teknologi og
automatisering av arbeidsoppgaver. Helt siden den industrielle revolusjon
har det eksistert en frykt for at maskiner og ny teknologi skal erstatte men-
neskelig arbeidskraft, men dette har ikke slatt til (Hagen & Guldvik, 2016).
Tvert imot har ny teknologi fort til okt produktivitet, verdiskaping og vel-
stand. Arbeidskraft som frigjores som folge av automatisering og moderni-
sering, har blitt flyttet over i andre deler av okonomien som har ekspandert.
Likevel er det vanskelig & avvise den bekymringen mange né har for
hva som kan bli konsekvensene av den pagdende teknologiske endringen.
En grunn er at denne endringen gar mye raskere i dag enn tidligere. Omstil-
lingstakten i samfunnet har okt, og flere enn for ma regne med a miste job-
ben som folge av omstilling. Dette er en utfordring for de som har vansker
med a finne ny jobb etter jobbtap, for eksempel eldre arbeidstakere. Samtidig

93



VELFERDSSTATENS TRANSFORMASJONER

forer mer avansert teknologi til at arbeidslivet blir mer krevende. Sammen-
lignet med tidligere er det i dag langt faerre jobber til de med lave kvalifika-
sjoner og lav utdanning.

Disse problemene forsterkes av globalisering og svekkede fagforenin-
ger. Begge har fort til at eierne av bedriftene har fatt en storre andel av ver-
diskapingen pé bekostning av de ansatte (lonnsandelen faller). Kapitaleierne
har altsa fatt okte inntekter, men disse inntektene brukes i okende grad til
investeringer i mer fattige framvoksende ekonomier. Dermed faller investe-
ringene i de rike industrilandene (inkludert Norge) og det skapes faerre nye
jobber der. I tillegg bidrar lavere lonnsandeler til lavere vekst i konsumet av
varer og tjenester. Folk flest har rett og slett mindre & rutte med. Nar veksten
i konsumet av varer og tjenester flater ut, blir det ogsa mindre vekst i produk-
sjon og sysselsetting. De med heye inntekter sparer typisk en storre andel av
inntekten sin. At mer av overskuddet gar til de som har mye fra for, forsterker
med andre ord problemet med fall i ettersporselen og dermed lavere syssel-
settingsvekst. Tendensen ser altsa ut til & vaere at ny teknologi, automatise-
ring og digitalisering gker produktiviteten og verdiskapingen, men fjerner
jobber og skaper storre inntektsforskjeller. Samtidig er veksten i jobbskapin-
gen i andre deler av okonomien for svak til & kompensere for tapet av jobber
som folge av ny teknologi (Sandbu, 2020).

Det kan ogsa legges til at veksten i sysselsettingen i Norge framover ser
ut til a komme i bransjer og naeringer der andelen fagorganiserte er lav. Dette
kan fore til et ytterligere press nedover i lonninger, storre inntektsforskjeller
og en forsterkning av prosessene som er beskrevet over.

Delingsgkonomi

Den sakalte delingsekonomien, eller plattformgkonomien, har oppstétt
som folge av utviklingen innen informasjons- og kommunikasjonsteknologi
(NOU 2017:4). Denne formen for utveksling av tjenester og betaling mellom
tilbydere og kunder griper om seg. Kjente eksempler pa plattformtjenester er
Airbnb (utleie av overnattingssteder) og Uber (drosjevirksomhet i egen bil).
Det som er spesielt med denne formen for gkonomi, er at det i tillegg til opp-
dragsgiver (kunde) og tilbyder (sysselsatt) er en teknologileverander som
tar hand om den teknologiske plattformen som arbeidet formidles gjennom.
Transaksjonen gar mellom kunde og sysselsatt, men transaksjonen kan ikke
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skje uten en teknologileverander som formidler kontakten mellom de to
partene transaksjonen gar mellom. Denne formidleren er per definisjon ikke
arbeidsgiver. Den sysselsatte er gjerne selvstendig neeringsdrivende, frilanser
eller lignende. Det er vanskelig 4 fa oversikt over denne delen av arbeidsmar-
kedet fordi det finnes sa mange former for teknologiske lasninger og tilknyt-
ningsformer, og fordi skonomien er i rivende utvikling. Noen plattformer er
stedbundne (f.eks. Uber), mens andre er det ikke (f.eks. IT-tjenester fra lav-
kostland). Mens noen plattformeiere kun utvikler teknologien og gjor den
tilgjengelig, er det andre som gar mer aktivt inn i selve arbeidsformidlingen
og prisbestemmelsen.

Selv om det anslds at 10 000-30 000 personer i Norge tok oppdrag gjen-
nom en delingsplattform i 2016 og 2017, konkluderes det i en kartlegging
av delingsokonomien at den forelgpig er relativt marginalt utviklet i Norge
(Alsos, Jesnes & Qistad, 2018). Samtidig pekes det pa at delingsekonomien
har potensial i seg til & endre hvordan arbeidslivet organiseres og dermed
ogsa de forhold som regulerer dette (NOU 2017:4).

Oppsummering

Oppsummert kan vi si at det norske arbeidslivet er godt fungerende med
utstrakt samarbeid mellom arbeidstakere, arbeidsgivere og myndigheter,
hoy tillit, godt arbeidsmiljo og tilfredse sysselsatte. @kende globalisering og
teknologisk endring utfordrer imidlertid denne situasjonen. Sosiale og helse-
messige forhold er neert knyttet til hvordan arbeidslivet er organisert. I figur
2 har vi oppsummert de faktorene og sammenhengene (a-h) vi har presen-
tert over og som vi mener er sentrale for folkehelsen i Norge. Selv om fakto-
rene stort sett pavirker hverandre gjensidig, illustrerer pilene hvilken retning
vi mener har storst betydning. Det gra feltet representerer samfunnsmessige
forhold som har betydning for alle de nevnte faktorene og sammenhengen
mellom dem, men som ikke omtales her fordi de ikke direkte handler om
arbeidslivet. Det er viktig & understreke at globalisering og teknologiske end-
ringer i seg selv ikke trenger & medfere negative endringer i arbeidsmarke-
det som leder til et mer usikkert arbeidsliv og darligere helse. Likevel ser vi at
globalisering og teknologisk utvikling ofte gar hand i hand med overnasjo-
nale og nasjonale organers reguleringer (eller kanskje helst dereguleringer)
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inspirert av nyliberale ideologiske stromninger. Sammen kan denne utvik-
lingen pavirke den delen av det organiserte arbeidslivet som tilsynelatende
har hatt en positiv betydning for innbyggernes helse og for landet totalt sett.

Vi har sett hvordan globalisering og teknologisk endring med en libe-
ralisering av arbeidslivet kan bade medfere sosiale ulikheter mht. gkonomi,
arbeidsforhold og arbeidsmiljo (a) og samtidig svekke den norske arbeids-
livsmodellen (b) som bygger pa sentrale forhandlinger, frontfagsmodellen
og en anerkjennelse av at det er en maktulikhet mellom arbeidsgivere og
arbeidstakere og at ogsa arbeidstakere gjennom tillitsvalgte derfor skal gis en
viktig rolle i ledelsen av norsk arbeidsliv. Bade arbeidsgivere og arbeidstakere
har tradisjonelt sett seg tjent med & redusere gkonomiske ulikheter (Reiersen
& Torp, 2020), men med en mulig svekkelse av arbeidslivsmodellen gjennom
f.eks. lav organiseringsgrad blant arbeidsgivere og arbeidstakere kan dette
fore til okt sosial ulikhet (c). Samtidig vil okt sosial ulikhet pga. globalisering
og teknologisk endring svekke arbeidslivsmodellen fordi de svakeste (pre-
kariatet) ikke ser seg tjent med a organisere seg og dermed vere del av de
sentrale forhandlingene som er sa sentralt i den norske arbeidslivsmodellen
(d). Hoy grad av tillit kjennetegner bade norsk arbeidsliv og det norske sam-
funnet som helhet. Denne tilliten vil mest sannsynlig svekkes som folge av
okte sosiale ulikheter og redusert arbeidstakermedvirkning i norsk arbeidsliv
(e). Tillit og trygghet er viktige faktorer for god helse, og folkehelsen vil der-
for kunne svekkes pga. redusert tillit (f). I tillegg vil okt ekonomisk ulikhet
og ulikhet mht. arbeidsforhold og arbeidsmilje (hoye krav og lav kontroll/
sosial stotte) medfore sosial ulikhet i helse og ogsé ha en direkte og uheldig
virkning pa arbeidstakeres og befolkningens gjennomsnittlige helse (g). En
generell svekkelse av den norske arbeidslivsmodellen vil trolig ogsa ha en slik
direkte negativ effekt pa helse.
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Figur 3.2 Oversikt over hvordan endringer i norsk og internasjonalt arbeidsliv
kan pavirke den norske arbeidslivsmodellen og arbeidstakeres og befolkningens
helse [oversatt fra Torp & Reiersen (2020)].

Den norske arbeidslivsmodellen har tidligere vist seg 4 sta sterkt i motet
med internasjonale utfordringer. Norske bedrifter er konkurransedyktige,
og norske arbeidstakere er ressurssterke, omstillingsdyktige, har hgy kompe-
tanse og trives pa jobb. Dette er faktorer som burde gjore at det norske
samfunnet og det norske naringslivet er bedre rustet til & mote framtidens
utfordringer enn de aller fleste andre land. Likevel er de utfordringer vi ser
i dag, muligens annerledes enn tidligere. Uansett synes det som at behovet
for kortsiktige effekter pa lokalt plan undergraver et balansert system som
fungerer godt pé et nasjonalt plan og i et langsiktig perspektiv. Dermed kan
man si at systemet pé sett og vis trues mer «innenfra» enn «utenfra». For at
dette ikke skal skje kreves en overordnet langsiktig politikk med tiltak som
ivaretar kjerneelementene i den norske arbeidslivsmodellen og som forebyg-
ger sosial ulikhet pa alle plan.
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